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PROPUESTA METODOLOGICA PARA PROMOVER UN BUEN CLIMA LABORAL 





El presente trabajo tiene por objetivo, proponer un procedimiento metodológico con 
herramientas de gestión ágil de procesos, que permitan promover un buen clima 
laboral en las organizaciones, como factor clave en el rendimiento productivo de las 
nuevas empresas de la ciudad de Bogotá. Es una alternativa de emprendimiento 
desarrollada para optar al título de ingeniero industrial; mediante esta propuesta se 
busca generar oportunidades a las nuevas empresas para conseguir que sean más 
competitivas en el mercado, utilizando como herramienta principal, la satisfacción 
laboral de las personas/empleados. 
 




This paper aims to propose a methodology with agile process management tools 
that allow promoting a good work environment in organizations, as a key factor in 
the productive performance of new companies in the city of Bogotá. It is an 
entrepreneurial alternative developed to qualify for the title of industrial engineer; 
This proposal seeks to generate opportunities for new companies to make them 
more competitive in the market, using the job satisfaction of people / employees as 
the main tool. 
 



















“Bogotá continúa consolidándose como la capital del emprendimiento de Colombia 
y como una de las ciudades más dinámicas de América Latina. Entre enero y 
noviembre de 2019 se crearon 144.550 empresas y establecimientos de comercio, 
14 % más frente al mismo periodo del año anterior cuando se crearon 126.957.”1 
De lo anterior, es posible afirmar que la Ciudad de Bogotá se caracteriza por tener 
una gran cantidad de personas emprendedoras que buscan generar nuevas 
oportunidades de negocio. Estas personas cuentan con características muy 
particulares de acuerdo a Incubar Colombia.org, fundación dedicada a estudiar y 
apoyar ideas de negocio para hacerlas realidad y dar inicio a las nuevas empresas 
de Bogotá. La fundación Incubar Colombia, generó una clasificación de los 
principales tipos de emprendimiento principalmente 3, el emprendimiento por 
necesidad, el emprendimiento tradicional y el emprendimiento dinámico; en los dos 
primeros se enfocará el desarrollo de este proyecto. 
El emprendimiento por necesidad se encuentra encaminado a generar lo básico vivir 
a diario, se obtienen bajos niveles de ingresos, utilidad y activos. Se caracteriza por 
no tener una planificación o visión de crecimiento para el futuro, por esta razón no 
se tiene un valor agregado o perspectiva de mercados nacionales o internacionales, 
los emprendimientos tradicionales tienen un crecimiento por su estructura 
competitiva pero que no cumple con criterios de ventas, rentabilidad y sostenibilidad 
alta. a su vez se caracteriza porque sus productos y/o servicios no tienen 
diferenciados, en algunos casos no tiene capacitada su mano de obra, poco usan 
tecnologías, generalmente están formalizados y por último y no menos importante, 
está el emprendimiento dinámico que se caracteriza por tener un crecimiento rápido, 
rentable y sostenido, teniendo un nivel de ventas representativo después de una 
década. Así mismo, destaca por ser diferenciador e innovador teniendo oportunidad 
de convertirse de manera rápida en una mediana empresa. 
De los 3 emprendimientos mencionados, nacen las nuevas empresas en la ciudad 
de Bogotá, sin embargo, de los primeros 2 tipos de emprendimiento, nacen nuevas 
empresas que no cuentan con una planificación o visión de crecimiento y no 
cumplen con criterios de ventas, rentabilidad y sostenibilidad alta, generando 
entonces que “el 70% de las empresas en Colombia fracasen en los primeros cinco 
años2” ;  analizar las causas de fracaso abarca diferentes frentes de investigación, 
económica, organizacional, de mercado, de estrategias, de creación misma de las 
empresas. Sin embargo este proyecto de investigación, se enfocará en proponer 
una metodología con herramientas de gestión ágil de procesos, que permitan 
 
1 CÁMARA DE COMERCIO DE BOGOTÁ. Noticias CCB [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 24 septiembre, 
2020]. Disponible en internet: < https://www.ccb.org.co/Sala-de-prensa/Noticias-CCB/2019/Diciembre-
2019/Aumento-14-el-numero-de-empresas-creadas-en-Bogota-y-la-Region> 
2 ELESPECTADOR.COM. Economía [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 22 agosto, 2020].  




promover un buen clima laboral en las organizaciones, como factor clave en el 
rendimiento productivo de las nuevas empresas de la ciudad de Bogotá, mediante 
esta propuesta se busca generar oportunidades a las nuevas empresas para 
conseguir que sean más competitivas en el mercado, utilizando como herramienta 
principal, la satisfacción laboral de las personas/empleados. 
El principal activo de una organización son las personas, así lo afirma la revista 
portafolio en su artículo publicado el 27 de noviembre de 2018 en su sección de 
finanzas donde menciona que “las empresas deben reconocer, en la gestión de su 
capital humano, un medio para potenciar el logro de los objetivos estratégicos, para 
lo cual es fundamental asegurar el aporte de los conocimientos y de las habilidades 
de las personas”3, por lo que, dentro de cualquier estándar de calidad de la 
elaboración de un producto o la prestación de un servicio, se relaciona fuertemente 
el nivel de satisfacción del recurso humano que interviene directa o indirectamente 
con el producto o servicio ofrecido. 
 
El grado de bienestar y el grado de calidad de vida laboral, se han considerado 
factores fundamentales para desarrollar y potencializar el recurso humano, por lo 
que mejorar las condiciones laborales dentro de una organización, se convierte en 
una necesidad para todo tipo de empresas, especialmente para aquellas que están 
iniciando su crecimiento y/o expansión organizacional, y que no cuentan con la 
experiencia y asesoría necesaria para afrontar dicho crecimiento, puesto que “las 
personas son recursos inteligentes y sustentables que pueden realizar cosas 
sorprendentes si se les cuida y se les permite contribuir”4, tal como lo afirma Rubén 
Belluomo, gerente comercial de infor cono Sur. 
 
Orientar a las nuevas empresas a fomentar un buen clima laboral incrementa la 
productividad de la organización y reduce el umbral de fracaso de la misma, porque 
“agregar la concordancia de comportamiento es la pieza para lograr mayor 
probabilidad de éxito y la confianza de que el talento no solo consigue más 
productividad, sino mejores resultados.”5  
 
El desarrollo organizacional ha sido un movimiento que surge a partir de 1962 
como mecanismo educacional que intenta modificar las estructuras, creencias y 
valores de los individuos que conforman las organizaciones, ya que los grupos 
están irremediablemente sujetos a un proceso de cambio veloz en todos sus 
ámbitos. Por otra parte, es este el resultado del cambio organizacional que emerge 
de una necesidad identificada, la cual ocurre por el interés de modificar una 
 
3 PORTAFOLIO.CO. Finanzas [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 20 septiembre, 2020].  
 Disponible en internet: < https://www.portafolio.co/economia/finanzas/recurso-humano-principal-activo-
organizacion-235362> 
4 TECHTARGET.COM. Aplicación de negocios [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 20 septiembre, 2020].  
 Disponible en internet: < https://searchdatacenter.techtarget.com/es/opinion/Las-personas-el-activo-mas-
importante-de-la-empresa> 
5 TECHTARGET.COM. Aplicación de negocios [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 20 septiembre, 2020].  




estrategia administrativa centrada en procesos o metas, mejorar el clima 
organizacional, transformar la cultura, disminuir el impacto de procesos de división 
o de fusión empresarial y lograr entre otros aspectos, la participación efectiva de 
sus miembros en las metas organizacionales. Es por esta razón, que el papel del 
capital humano en todo proceso de cambio organizacional se enmarca en una 
visión centrada en analizar, prever y potencializar el comportamiento, así como en 
las dinámicas internas de las relaciones, el conocimiento y el que hacer de las 


































6 PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo 
organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación 






1.1 ANTECEDENTES  
 
El clima laboral es un factor a considerar cuando las empresas tienen presente que 
el recurso humano es el activo más importante dentro de la organización. 
Toda organización tiene como objetivo principal la generación de ingresos y de 
rentabilidad. Si los empleados no producen a la par de sus capacidades va en 
contravía con tal objetivo. Por eso, la gestión del recurso humano que conforma la 
organización se convirtió en una tarea primordial para su desempeño. Las 
empresas más exitosas son aquellas que consideran a su capital humano como 
su activo más importante, modificando el paradigma de la función y la importancia 
del departamento de recursos humanos al interior de la empresa.7 
Es por ello por lo que se debe valorar y cultivar a cada uno de los involucrados 
dentro del proceso productivo, desde el personal de servicios generales, hasta los 
directivos de la compañía. Resulta necesario desarrollar al máximo el recurso 
humano, porque es la forma más eficiente de conseguir los propósitos y metas 
planteadas, “agregar la concordancia de comportamiento es la pieza para lograr 
mayor probabilidad de éxito y la confianza de que el talento no solo consigue más 
productividad, sino mejores resultados.”8 que pueden ser alcanzadas exitosamente 
al contemplar el factor humano como clave para esta tarea. 
La inversión en desarrollo tecnológico, o el crecimiento de la infraestructura física 
de una organización, no son efectivos si no van acompañados por el crecimiento 
intelectual y cultural de sus colaboradores, tal como afirma Olga Lucia Diaz 
Villamizar, Magister en Administración, profesora de la Fundación Universitaria 
Konrad Lorenz. Lo anterior nos hace resaltar la importancia de potenciar el talento 
humano dentro de las empresas, sin perder de vista que el capital humano es 
intangible y no puede administrarse de la misma manera que se administran los 
productos, la tecnología, o el mobiliario; esto implica que se deben adoptar modelos 
de gestión que permitan evaluar y potenciar los resultados de las personas en pro 
de los resultados organizacionales y generar todo un proceso de cambio 
organizacional, desde el enfoque humano, donde se considera a las personas como 
el principal y más importante activo de la empresa. 
 
7 ARMANDOTAURO.COM. Editorial [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 20 septiembre, 2020].  
 Disponible en internet: https://www.armandotauro.com/es/editorial/88-el-capital-humano-el-activo-mas-
importante-en-las-organizaciones.html> 
8 TECHTARGET.COM. Aplicación de negocios [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 20 septiembre, 2020].  





Se puede evaluar el implementar en la organización, el siguiente proceso de 
desarrollo de talento humano, Véase la Figura 1. 
Figura 1. Proceso de desarrollo de talento humano.
 
Fuente. WWW.ELSEVIER.ES. Servicio [en línea]. Bogotá: Suma Negocios [citado 20 





El modelo de desarrollo del talento humano propuesto, tiene un comportamiento 
cíclico, donde se evalúa el desempeño del empleado, se detectan las necesidades, 
se realiza la retroalimentación correspondiente, se implementan las acciones 
necesarias y se vuelve a evaluar el desempeño, todo ello atendiendo al postulado 
de que las personas son un intangible, que debe administrarse de la mejor manera 
para desarrollarse y potenciar a favor del cumplimiento de los objetivos de la 
organización. 
El último estudio realizado para medir la satisfacción de los empleados y sentido de 
pertenencia por la organización. 
“Sitúa para el 2013, a Ecopetrol en el primer puesto y a Bancolombia en el segundo. 
Por otra parte, los diez primeros lugares los ocupan el Grupo Nutresa, Bavaria, 
EPM, Coca – Cola, Nestlé, Alpina, Pacific Rubiales Energy Corp. y pontificia 
universidad javeriana, diferentes estudios, aquellos lugares que, por tradición, han 
conservado este honroso lugar en el ranking de reconocimiento empresarial.”9 
 
9 PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo 
organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación 
Universitaria Konrad Lorenz. Facultad de administración. Modalidad proyecto de grado, 2014. p.41. 
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1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.2.1 Descripción del problema.  Las personas naturales, están en búsqueda 
continua de crecimiento, consecuencia de esto, la llegada de nuevas empresas al 
mercado (Véase el Cuadro1), todo esto resulta interesante para el desarrollo 
económico de un país, sin embargo, el 70% de las empresas en Colombia fracasan 
en los primeros cinco años10; es ahí donde se pretende abordar el problema, debido 
a que es posible evidenciar que las personas si están generando empresa y tienen 
interés en hacerlo, pero que el 70% de ellas fracasen se debe al desconocimiento 
de buenas prácticas empresariales, como lo expone el doctor Alfredo Ceballos 
Ramírez, PhD de la Universidad de Harvard y Máster en la Universidad de Stanford, 
“La importancia de las buenas prácticas empresariales está basada en la evaluación 
objetiva de los resultados obtenidos y en tratar de usar los recursos que ya existen 
de manera productiva. Es decir, lograr que los activos que se tienen generen cada 
vez más riqueza.”11. Siendo el capital humano, el activo más importante en las 
organizaciones. 
Las personas son recursos inteligentes y sustentables que pueden realizar cosas 
sorprendentes si se les cuida y se les permite contribuir. La mejor cultura corporativa 
incentiva la “liquidez del talento”, o el movimiento del talento interno entre roles, 
departamentos o divisiones. Esto no es tan duro como parece. Muchas empresas han 
podido definir sus requisitos de habilidades y métricas de desempeño hasta el nivel del rol, 
agregar la concordancia de comportamiento es la pieza para lograr mayor probabilidad de 
éxito y la confianza de que el talento no solo consigue más productividad, sino mejores 
resultados.12 
Ahora bien, de lo anterior es posible deducir que, aunque existen otros factores que 
pueden llevar a que una empresa fracase, el fortalecer el activo más valioso de la 
organización, las personas, puede aumentar la probabilidad de éxito de la empresa, 
acrecentando la productividad y obteniendo mejores resultados en su proceso 
productivo, ya sea que se trate de un bien o de un servicio. Para conseguirlo, es 
indispensable contar con las herramientas indicadas y la capacitación necesaria 
para la implementación y evaluación de impacto que permitirá evaluar la eficiencia 
de las mismas y el nivel de satisfacción de los colaboradores con esta 
implementación, véase el Cuadro 1. 
 
10 ELESPECTADOR.COM. Economía [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 22 agosto, 2020].  
 Disponible en internet: < https://www.elespectador.com/noticias/economia/por-que-el-70-de-las- empresas-en-
Colombia-fracasan-en-los-primeros-cinco-anos> 
11 ELESPECTADOR.COM. Economía [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 22 agosto, 2020].  
 Disponible en internet: < https://www.elespectador.com/noticias/economia/por-que-el-70-de-las- empresas-en-
Colombia-fracasan-en-los-primeros-cinco-anos> 
12 TECHTARGET.COM. Aplicación de negocios [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 20 septiembre, 2020].  





La satisfacción de los colaboradores se entiende como el grado de conformidad del 
empleado respecto a su entorno y condiciones de trabajo, la mejor forma de evaluar 
esa satisfacción es cuestionando al colaborador, respecto a su opinión sobre el 
entorno y las condiciones laborales. 
Cuadro 1. Empresas nuevas por sectores económicos
 
Fuente: EA. Productos y servicios [en línea]. Bogotá: La Empresa [citado 26 agosto, 2020]. 
Disponible en Internet: < URL: http://economiaaplicada.co/index.php/10-noticias/1493-
2019-cuantas-empresas-hay-en-colombia > 
 
“En 2019 se crearon 309.463 firmas en el país de acuerdo con el Informe de 
Dinámica de Creación de Empresas; del total de las unidades registradas, el 75% 
corresponden a personas naturales y el 24,3% restante a sociedades. 
Precisamente, estas últimas reportaron un buen comportamiento con un incremento 
del 14,4% frente al año 2018 al pasar de 68.159 a 75.275.13” 
Las personas naturales siguen liderando la creación de unidades productivas en el 
país con una participación del 99,6%, le siguen pequeñas empresas con un 0,37% 
y el restante 0,03% corresponde a medianas y grandes empresas. La tendencia de 
 
13 DINERO.COM. Empresas [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 22 agosto, 2020].  




creación de empresas sigue creciendo con la llegada de la nueva generación de 
emprendedores con sed de independencia financiera, pero deben verse abocados 
por la realidad donde el 70% de las nuevas empresas en Colombia fracasan, de 
acuerdo a estudios realizados por Confecámaras, organismo de carácter nacional 
que coordina y brinda asistencia en el desarrollo de sus funciones a las Cámaras 
de Comercio colombianas, entre otras las funciones públicas delegadas por el 
Estado, menos del 30% de los emprendimientos logran sobrevivir. 
“En Colombia, Las PYMES (pequeñas y medianas empresas) constituyen la 
principal fuente de empleo y son una parte fundamental del sistema económico. 
Según los últimos estudios del DANE sobre el desarrollo empresarial a nivel 
nacional, el 80% de la fuerza laboral del país está concentrada en este tipo de 
compañías14.” 
Lo anterior podría interpretarse como la necesidad latente que tienen las personas 
naturales (emprendedores) y pequeñas empresas, de acceder a una asesoría 
integral desde el momento en que elaboran la planeación estratégica de la 
prestación de servicios y/o elaboración de productos, con el fin de que les permita 
llegar a establecer bases sólidas administrativas y organizacionales en general, 
para enfrentarse al mercado competitivo. Adicionalmente, se hace ineludible, que 
las nuevas organizaciones entiendan y se apropien del concepto de recurso 
humano, para potenciarlo y aprovecharlo, este último, se puede lograr si se 
implementan herramientas que permitan mejorar el clima laboral de las 
organizaciones, como factor clave en el rendimiento productivo. 
La experiencia ha demostrado que generar ventajas competitivas para las 
empresas es un proceso que se desarrolla en diversas etapas. Inicialmente se 
centraba en mejorar los procesos productivos, de comercialización, de innovación 
y de segmentación del mercado. Después, las empresas se veían abocadas a 
centrarse en los costos, las utilidades y la permanencia, como resultado de la 
globalización y competitividad. En este momento, lo fundamental es el capital 
humano. Para los empresarios de las pymes, gestionar el talento es un trabajo 
complejo, ya que se mueven en ambientes menos estables comparativamente; 
con desafíos estratégicos, estructurales y tecnológicos que no siempre facilitan la 
formalización de los procesos de gestión de las personas. Esto resulta paradójico 
si se tiene en cuenta que, de acuerdo con el Banco Mundial, en América Latina 
las pymes generan más del 60 por ciento del empleo. Sin duda, las empresas 
deben reconocer, en la gestión de su capital humano, un medio para potenciar el 
logro de los objetivos estratégicos, para lo cual es fundamental asegurar el aporte 
de los conocimientos y de las habilidades de las personas.15  
 
14 ELESPECTADOR.COM. Economía [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 22 agosto, 2020].  
 Disponible en internet: < https://www.elespectador.com/noticias/economia/por-que-el-70-de-las- empresas-
en-colombia-fracasan-en-los-primeros-cinco-anos> 
15 PORTAFOLIO.CO. Finanzas [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 20 septiembre, 2020].  





1.2.2 Formulación del Problema. ¿Puede un procedimiento metodológico 
organizacional ser capaz de promover un buen clima laboral en las nuevas 




Objetivo general.   
 
Proponer un procedimiento metodológico basado en herramientas 
organizacionales, que permita promover un buen clima laboral, como factor clave 
para el rendimiento productivo de las nuevas empresas de la ciudad de Bogotá. 
 
Objetivos Específicos  
 
• Realizar una investigación que permita conocer las características y 
oportunidades de mejora de las nuevas empresas de Bogotá, tomando como punto 
de partida investigaciones previas y material bibliográfico relacionado al tema. 
 
• Indagar y analizar las herramientas organizacionales más utilizadas y las 
metodologías organizacionales más comunes que contribuyan al cumplimiento del 
objetivo general. 
 
• Estructurar un procedimiento metodológico que promover un buen clima 













1.4 JUSTIFICACIÓN  
 
Colombia se ha destacado, a lo largo de los últimos años, por ser un país de 
emprendedores, esto se justifica, porque de acuerdo a las cifras de la Cámara de 
Comercio y Confecámaras, “En Colombia se crean cada año cerca de 303 mil 
empresas, de las cuales 70 mil son sociedades mientras 230 mil están constituidas 
como establecimientos de personas naturales.”16Lo anterior deja ver, que cada vez 
son más las personas naturales que se animan a independizarse financieramente e 
iniciar con su emprendimiento. A su vez es evidente que, con el avance de la 
tecnología, las facilidades para acceder a la información, el conocimiento y la alta 
demanda del mercado en diferentes sectores de la economía, las personas 
naturales pueden tomar de forma fácil y rápida la decisión de emprender. Lo anterior 
también es consecuencia de la falta de oportunidades laborales en Colombia y los 
altos niveles de desocupación que se registran en el país. En el último informe del 
DANE sobre el mercado laboral colombiano (Véase la Figura 2), se observa tal 
situación aunada al comportamiento en la creación de nuevas empresas, donde 
cada vez son más el número de personas naturales que se arriesgan a emprender, 
en comparación con el número de sociedades: 
Figura 2. Variación número de empresas nuevas en Colombia.
 
Fuente. EA. Productos y servicios [en línea]. Bogotá: La Empresa [citado 26 agosto, 2020]. 






16 EA. Productos y servicios [en línea]. Bogotá: La Empresa [citado 26 agosto, 2020]. Disponible en Internet: < 
URL: http://economiaaplicada.co/index.php/10-noticias/1493-2019-cuantas-empresas-hay-en-colombia > 
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Ahora bien, muchas de estas personas naturales, no cuentan con las bases 
suficientes para iniciar su emprendimiento y convertirlo en un negocio sólido y capaz 
de perdurar en el tiempo, siendo competitivo en el mercado colombiano (Véase la 
Tabla 1). Tal como lo expone Felipe Torres, “El país necesita más empresas con 
cultura de la productividad: que planeen, definan indicadores, midan sus procesos, 
aumenten la calidad, reduzcan sus costos y optimicen los recursos para tener una 
oferta más competitiva en el mercado local e internacional”17. 









100% 70% 30% 
309463 216624 92839 
Fuente: El Autor. 
 
Si bien 92.839 es una cifra significativa, no se compara con las 309.463 empresas 
nuevas creadas, a su vez no se puede dejar de lado que las PYME y 
emprendimientos en general, son los responsables de casi el 80% de generación 
de fuentes de trabajo en el país18. Ahora bien, el índice de crecimiento, respecto a 
la creación de nuevas empresas, no se puede predecir, porque en lo corrido de este 
año, el mercado y la economía colombiana en general, se vieron afectadas por la 
pandemia mundial del COVID-19, que obligó a todo el país a caer en una recesión 
económica con fuertes consecuencias para los emprendedores colombianos y las 
PYME.  
Aunado a esto, el aumento de desempleo en Colombia, de acuerdo al artículo de la 
revista Semana, publicado el 15 de julio del 2020, “del total de desempleados en 
Colombia, el 31% asegura haber perdido su trabajo a causa de la coyuntura de la 
covid-19, mientras que el 69% restante no contaba con empleo antes de la crisis, 
según evidenció una encuesta de Mobimetrics.co”19, lo anterior da lugar a plantear 
dos escenarios (Véase la Figura 3), el primero, un escenario optimista donde los 
Colombianos buscan la manera de salir adelante por medio del emprendimiento y 
por ello, empiezan a desarrollar ideas de negocio innovadoras, logrando reactivar la 
economía e incrementando la creación de empresas; el segundo escenario menos 
alentador, sustentado en el golpe económico que sufre el país actualmente, el cual 
desemboca en que los emprendedores se queden sin herramientas económicas 
para desarrollar sus ideas de negocio y a causa de esto, las pequeñas empresas, 
empiezan a cerrar y a declararse en bancarrota, consecuencia de la recesión 
económica. 
 
17 Torres, Op. cit, p.17 
18 Redacción Nacional, Op.cit., p. 16 
19 Revista Dinero. Desempleo [en línea]. Bogotá: La Empresa [citado 26 agosto, 2020]. Disponible en Internet: 
< URL https://www.dinero.com/pais/articulo/desempleo-en-colombia-por-cuenta-del-coronavirus/292662 > 
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Figura 3. Escenarios – Creación de empresas
 
Fuente: El Autor. 
Es por lo anterior que se busca desarrollar un procedimiento metodológico, apoyada 
en herramientas de gestión de procesos funcionales, que logren aplicarse de la 
misma forma a diferentes sectores de la industria y sean capaces de promover el 
buen clima laboral dentro de las empresas, la finalidad es poder generar una 
herramienta que ayude a las nuevas empresas a mitigar el riesgo de fracaso, 




1.5.1 Espacio. Se propone la implementación futura del procedimiento metodológico 
en la ciudad de Bogotá D.C. 
1.5.2 Tiempo. El tiempo estimado para realizar el proyecto es la duración del 
segundo periodo académico del año en curso, 2020-2. 
1.5.3 Contenido. Se presentará un procedimiento metodológico para ser aplicado en 
las nuevas empresas de la ciudad de Bogotá D.C. 
1.5.4 Alcance. El alcance general del proyecto consiste en proponer una herramienta 
que se pueda implementar en las nuevas empresas y brinde una alternativa para 











2018 2019 2020 2021
Escenario Actual Escenario 1 Escenario 2
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1.6 MARCO REFERENCIAL  
 
1.6.1 Marco Teórico. Una propuesta metodológica es una variante que integra el 
conjunto de métodos, procedimientos, técnicas, actividades y acciones que se 
conciben para la realización de una actividad determinada en el marco del desarrollo 
del proceso de enseñanza, y que está dirigida al cumplimiento de objetivos en 
condiciones transformadoras.20 El objetivo de desarrollar el procedimiento 
metodológico es fomentar el buen clima laboral, el cual hace referencia al ambiente 
que se respira en el medio en el que los trabajadores llevan a cabo sus distintas 
labores. Un concepto que se encuentra condicionado por factores propios de la 
percepción y características de los empleados, pero también por las acciones de la 
empresa. El término, además, se refiere al estado de ánimo de los miembros de una 




La metodología aplicada para este proyecto consiste en: 
• Investigación sobre el contexto general de las nuevas empresas 
• Investigación sobre las sobre las herramientas organizacionales más utilizadas 
y las metodologías organizacionales más comunes que contribuyan a 
promover un buen clima laboral. 
• Generar una tabla de análisis para identificar los factores de cambio 
involucrados en la generación de un buen clima laboral dentro de la 
organización. 
• Analizar los factores de cambio con ayuda de herramientas de ingeniera que 
permitan entender su relación y peso dentro de la promoción del buen clima 
laboral. 
• Diseñar una tabla que permita analizar las herramientas organizacionales y 
metodologías investigadas. 
• Filtrar las herramientas y metodologías que más convengan para el desarrollo 
de la propuesta metodológica. 
• Con base en los factores de cambio encontrados y las herramientas y 
metodologías filtradas, desarrollar una propuesta metodológica que contribuya 
a promover el buen clima laboral dentro de las nuevas empresas. 
• Revisar el procedimiento metodológico propuesto y adaptarlo para ser 
comprendido y aplicado por cualquier tipo de público, sin que esto requiera 
mayor conocimiento de metodología y/o herramientas de gestión. 
 
20 SCIELO.SLD.CU Artículo [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 27 septiembre, 2020]. Disponible en 
internet: < http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1561-31942013000600016> 




• Generar las observaciones y recomendaciones necesarias para la correcta 
implementación del procedimiento propuesto. 
 
 1.8 DISEÑO METODOLÓGICO 
 
La información de la presente investigación es la recopilación de investigaciones 
previas y fuentes bibliográficas físicas y cargadas en la web donde analiza la opinión 
de  81 líderes de gestión humana de diversos sectores económicos, tamaños de 
empresas y pertenecientes al sector público y privado de la ciudad de Bogotá D.C, 
además de entrevistas realizadas por el Colegio de Estudios Superiores de 
Administración CESA, a directivos y gerentes de empresas que dieron su punto de 
vista respecto a su forma de gerenciar y liderar, mencionando herramientas 





















2. CONOCIENDO EL PANORAMA ACTUAL DE LAS NUEVAS EMPRESAS 
 
Las nuevas empresas “son esenciales para el crecimiento de la economía, al crear 
más empleos aportando a la equidad y prosperidad del país. Las EAI cuentan con 
tres criterios importantes: 1) Crecimiento con ventas actuales superiores a los 
$6.000 millones; 2) Margen operativo superior al 10%; y 3) Promedio histórico de 
margen operativo mayor al 7%” 22. 
Mediante un tipo de investigación exploratoria, realizado por la Universidad Konrad 
Lorenz, facultad de Facultad de administración. Modalidad proyecto de grado, se 
obtiene un análisis preliminar de la situación actual respecto al ambiente laboral. La 
información tratada se adquirió a través de fuentes primarias y secundarias, 
provenientes de 81 líderes de gestión humana de diversos sectores económicos, 
pertenecientes al sector público y privado de la ciudad de Bogotá D.C. 
Para la recolección de información se emplearon los siguientes instrumentos: 
•    Fichas de análisis documental de tipo bibliográfico. 
•    Instrumentos para recolección de información: Encuesta sistematizada y de 
respuesta virtual, que consta de 32 ítems distribuidos en 3 categorías de análisis 
con tipo de respuesta estilo escala Likert. 
Categorías: 
•    Preparación para el cambio organizacional 
•    Capacitación 
•    Desarrollo de competencias 
Se logra comprender cómo los procesos de capacitación y de desarrollo de 
competencias se convierten en factores clave para la transformación organizacional 
en un grupo de empresas de la ciudad de Bogotá, desde la visión de los líderes de 
Gestión Humana. Los pasos que orientaron su desarrollo buscaron identificar en 
primera instancia los procesos de cambio organizacional que han atravesado las 
empresas estudiadas en los últimos 5 años. Posteriormente, describir cuales son 
los programas que a nivel de capacitación y desarrollo de competencias han 
implementado producto de estos procesos de cambio y finalmente, analizar la 
contribución que los líderes de Talento Humano han detectado en la implementación 
de estos, en el impacto del cambio organizacional. A continuación, se presentan los 
resultados de este estudio teniendo en cuenta las características de las empresas 
seleccionadas. 
 
22 INCUBARCOLOMBIA.ORG. Noticias [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 24 septiembre, 2020]. 




De los 81 líderes de talento humano encuestados, 52% (42) corresponden a 
empresas medianas de la ciudad de Bogotá D.C., 32% (26) pequeñas y 16% (13) 
grandes, de diversos sectores económicos que han tenido procesos de cambio 
organizacional y que han implementado programas de desarrollo del talento 
humano. Del grupo de empresas estudiadas, 85% (69) corresponden a empresas 
privadas y 15% (12) a empresas públicas, no obstante, el establecer un 
comparativo de las estrategias y resultados del fenómeno analizado entre los dos 
sectores, es de vital importancia ya que permite conocer de primera mano el nivel 
de anticipación y reacción de contingencia frente a situaciones inminentes del 
entorno de cambio al cual se ven abocadas las empresas en la actualidad.23 Véase 
la Figura 4. 
Figura 4. Acciones proactivas frente al cambio organizacional 
 
Fuente. PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor 
clave para el desarrollo organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en 
empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación Universitaria Konrad Lorenz. Facultad de 
administración. Modalidad proyecto de grado, 2014. p.46. 
 
El 83% de los líderes de talento humano estudiados consideran importante el 
diseño de programas y planes de acción proactivos o previos a los procesos de 
cambio, ya que ha sido regla general en sus empresas la preparación ante los 
mismos y la socialización como parte de los procesos de sensibilización para el 
talento humano de la organización. 
 
23 PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo 
organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación 




Por otra parte, con respecto a la eficacia del desarrollo de competencias previas 
al cambio por tamaño de empresa se debe tener en cuenta las pequeñas 
empresas analizadas no hacen una preparación previa al mismo, o no lo 
consideran necesario, lo cual ha generado, según lo reportado por quienes se 
encargan de talento humano en esas empresas, traumatismos, problemas de 
ambiente laboral, incertidumbre frente a la continuidad de la empresa y hasta 
deserción.24 Véase la Figura 5. 
Figura 5. Eficiencia de los programas de Capacitación frente al cambio 
 
Fuente. PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor 
clave para el desarrollo organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en 
empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación Universitaria Konrad Lorenz. Facultad de 
administración. Modalidad proyecto de grado, 2014. p.46. 
 
En este grupo de líderes de talento humano, en el 67% se encuentra una 
tendencia generalizada de la categoría favorable frente a la eficacia de la 
capacitación para el desarrollo de personal como parte de los procesos de cambio 
y de desarrollo organizacional; la mayoría de empresas han implementado 
procesos de capacitación en los últimos cinco años, en su mayoría realiza dichos 
procesos durante el horario normal de trabajo, utiliza las instalaciones de la 
empresa para realizar las capacitaciones y asumiendo en su totalidad los casos 
los costos de la misma. 
78 de las empresas analizadas resalta la existencia clara de un programa de 
capacitación previamente establecido, ya que el 83 % de los encuestados resaltan 
esto como una fortaleza en su organización, sin embargo, el restante (17%) no 
 
24 PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo 
organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación 
Universitaria Konrad Lorenz. Facultad de administración. Modalidad proyecto de grado, 2014. p.46. 
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reconoce de forma clara la existencia de planes de capacitación basados en una 
política institucional, siendo esto una debilidad a intervenir. 
Por otra parte, con respecto a la eficacia de la capacitación frente al cambio 
organizacional por tamaño de empresa se puede agregar que 10 de las 13 
empresas grandes analizadas, 40 de las 42 empresas medianas y 17 de las 26 
pequeñas, manifiestan que dichos programas han sido efectivos, han favorecido 
la adaptación al cambio y han contribuido a los resultados de la empresa. Lo cual 
confirma lo que expresa la teoría frente al tema.25 Véase la Figura 6. 
Figura 6. Diseño de programas de desarrollo de competencias para el cambio 
 
Fuente. PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor 
clave para el desarrollo organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en 
empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación Universitaria Konrad Lorenz. Facultad de 
administración. Modalidad proyecto de grado, 2014. p.47. 
 
Los resultados indican que luego de aplicar los programas de desarrollo de 
competencias, se observan efectos favorables en el corto plazo para un 55 % de 
las empresas encuestadas, contribuyendo en términos generales a mejorar el 
rendimiento de los colaboradores. De estos resultados se puede inferir en primera 
instancia, la importancia que tiene para cualquier empresa la formación de sus 
colaboradores, no obstante, esta es la percepción de los líderes de talento 
humano, que en la mayoría de los casos son quienes diseñan e implementan estos 
programas, sin embargo, en el sector público esto obedece a una política nacional. 
Finalmente, con respecto a la eficacia del desarrollo de competencias previas al 
cambio por tamaño de empresa se puede agregar que la tendencia de las 
 
25 PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo 
organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación 
Universitaria Konrad Lorenz. Facultad de administración. Modalidad proyecto de grado, 2014. p.47. 
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empresas grandes y medianas frente al tema es la misma con respecto a la 
favorabilidad para el cambio; sin embargo, para los líderes de talento humano de 
las empresas pequeñas el invertir, diseñar o implementar programas a este nivel 
no es un factor relevante que deba ser contemplado para el cambio 
organizacional, ya que competencias de tipo actitudinal y genéricas no lo 
consideran necesario intervenir.26 
Se hace necesario resaltar los beneficios y limitaciones del desarrollo 
organizacional DO. Véase la Tabla 2. 
Tabla 2. Beneficios y limitaciones del desarrollo organizacional DO. 
 
Fuente PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor 
clave para el desarrollo organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en 
empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación Universitaria Konrad Lorenz. Facultad de 
administración. Modalidad proyecto de grado, 2014. p.44. 
 
Respecto a la economía de Colombia para la creación de empresas en Bogotá 
D.C, de acuerdo con el Informe de Dinámica de Creación de Empresas de 
Confecámaras, en conjunto, las actividades económicas relacionadas con el 
sector servicios registraron los mayores incrementos en materia de creación de 
empresas, con un aumento del 3,4%, seguido del sector de industria con 2,0% y 
comercio con 1,5%. 
Con respecto al tamaño de la empresa medido por el valor de sus activos, el 
Informe evidencia que el conjunto de nuevas unidades productivas está 
conformado principalmente por microempresas (99,6%), seguido por las 
 
26 PARDO ENCISO, Claudia Esmeralda. Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo 
organizacional, una visión desde los líderes de gestión humana en empresas de Bogotá D.C. Bogotá: Fundación 
Universitaria Konrad Lorenz. Facultad de administración. Modalidad proyecto de grado, 2014. p.47. 
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pequeñas empresas (0,37%) y el restante se encuentra en las medianas y grandes 
empresas (0,03%). 
Tomando como referencia las 32 actividades económicas de la Economía Naranja 
denominadas de inclusión total (Dane, 2019), se encontró que durante el 2019 se 
crearon un total de 9.122 empresas de Economía Naranja, lo que representa un 
crecimiento del 7,7% en este segmento, comparado con el mismo periodo del año 
anterior. 
Así mismo, del total de unidades productivas creadas en el 2019 en Colombia 
(309.463), el 3% corresponde a empresas dedicadas a la Economía Naranja. 
A nivel de subsectores, destacan por su dinamismo y contribución las actividades 
de publicidad, audiovisuales, diseño y artes visuales y escénicas, las cuales 
explican el 85,3% del crecimiento en el número de nuevas empresas en la 
Economía Naranja.27 
De acuerdo a un artículo publicado por la revista Portafolio, desarrollado por la 
Facultad de Administración de Empresas de la Universidad Externado de Colombia 
- Centro de Gestión Humana y por Bancóldex,“En la actualidad, se viene generando 
en las empresas un consenso en torno a la importancia de los empleados y el capital 
humano, como la ventaja competitiva que le garantiza a las organizaciones 
capacidad de adaptarse y aprender.”28, entendiéndose lo anterior, como una ventaja 
competitiva, el enfocarse en el capital humano como herramienta principal a 
desarrollar y trabajar para garantizar una continuidad y constante crecimiento en la 
organización. 
Las organizaciones buscan constantemente generar ventajas competitivas para 
volverse más atractivas dentro del mercado o para aumentar sus ingresos, esto se 
ha venido desarrollando por etapas durante el cambiar de los años y las 
generaciones, de acuerdo al artículo de la revista portafolio, primero las 
organizaciones se centraron en mejorar los procesos productivos, de 
comercialización, de innovación y de segmentación del mercado. Después, las 
empresas se veían abocadas a centrarse en los costos, las utilidades y la 
permanencia, como resultado de la globalización y competitividad. En los tiempos 
actuales, lo fundamental es el capital humano, afirma la Facultad de Administración 
de Empresas de la Universidad Externado de Colombia - Centro de Gestión 
Humana y Bancóldex.  
“Sin duda, las empresas deben reconocer, en la gestión de su capital humano, un 
medio para potenciar el logro de los objetivos estratégicos, para lo cual es 
 
27 PRESIDENCIA DE LA REPÚBLICA. Noticias [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 27 septiembre, 2020]. 
Disponible en internet: < https://id.presidencia.gov.co/Paginas/prensa/2020/La-creacion-de-empresas-en-
Colombia-aumento-2-1-durante-2019-200121.aspx> 
28 PORTAFOLIO, Facultad de Administración de Empresas de la Universidad Externado de Colombia - Centro 
de Gestión Humana y por Bancóldex. Finanzas [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 17 octubre, 2020]. 




fundamental asegurar el aporte de los conocimientos y de las habilidades de las 
personas.”29 
Basándose en las entrevistas realizado por el Colegio de Estudios Superiores de 
Administración CESA, el cual elaboraron con el apoyo del periódico El Tiempo y la 
revista Portafolio, y publicado en el libro “Perfiles Empresariales” de Mauricio 
Rodríguez Múnera, se desarrolla una matriz de resumen (Véase el Cuadro 2) 
Opinión de expertos, donde se resume el análisis de empresarios que describen en 
sus propias palabras, aspectos relevantes de la gerencia, mencionan las 
herramientas que les han permitido el crecimiento de sus organizaciones, y brindan 
consejos a tener en cuenta para liderar una organización. 
Entre las personas que entrevistaron y luego publicaron en el libro, se encuentran 
empresarios como Eulalia Arboleda, presidenta del Banco Caja Social Colmena; 
Jean Claude Bessudo, presidente de Aviatur; Munir Falah, presidente de Cine 
Colombia; Arturo Calle, entre otros reconocidos personajes del ámbito empresarial. 
Adicional, comparten lecciones empresariales que se enfocan y refuerzan la 
posición de que el capital humano es la herramienta más importante a considerar y 
desarrollar en las organizaciones para potenciar el éxito y crecimiento de la misma. 
Además de las buenas ideas y estrategias de venta, los recursos humanos juegan 
un papel fundamental en el crecimiento de una organización … El concepto de 
capital humano hace referencia a la capacidad productiva de una empresa en base 
a la calidad de formación de sus colaboradores y a su experiencia de trabajo.  En 
cuanto a su importancia, esta reside en reconocer el papel clave que juegan los 
trabajadores en la realización de las tareas imprescindibles para el éxito de la 
empresa. Después de todo, mientras más capaz sea el equipo humano, las 
labores que se llevan a cabo dentro de una organización serán realizadas con 
mayor eficiencia y los objetivos que se tengan podrán cumplirse … Mientras más 
compenetrados están los trabajadores con los objetivos y valores de la empresa, 







29 PORTAFOLIO, Facultad de Administración de Empresas de la Universidad Externado de Colombia - Centro 
de Gestión Humana y por Bancóldex. Finanzas [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 17 octubre, 2020]. 
Disponible en internet: < https://www.portafolio.co/economia/finanzas/recurso-humano-principal-activo-
organizacion-235362> 






Cuadro 2. Opinión de expertos 
Nombre del 
empresario/a - 
Nombre de la 
empresa 
¿Cómo es su 
liderazgo y estilo 
gerencial? 




Cuál es su aporte 
relevante y/o 




Banco Caja Social 
Colmena 
Líder, en el campo 
gerencial, es quien 
logra maximizar el valor 
agregado de todos los 
miembros de su equipo 
para beneficio de la 
organización. 
Desbordante 
entusiasmo y calidez 
en su trato, atributos 




Se debe ser auténtico 
en la escogencia de su 
actividad laboral, 
buscar un trabajo con 
el que se sienta a 
gusto, un oficio que 
esté alineado con sus 





-Trabajo en equipo. 
-Orientación a 
resultados. 
-Pasión y compromiso. 
-Disciplina estratégica. 
-Destrucción creativa 




Desarrollar a las 
personas, darle poder 
a los demás creando 
esperanza, inspirar a 
la gente a cambiar sus 
hábitos, costumbres y 
actitudes para crear 
una nueva realidad, 
mucho mejor que la 
anterior. 
Solo puede llegar a ser 
líder el que es capaz 
de hacer que la gente 
enfrente su realidad 
problemática y cambie 
sus costumbres, 
comportamientos y 
actitudes para mejorar 




Es crucial analizar muy 
bien el entorno porque 
en Colombia las 
variables externas a las 
empresas tienen un 
gran impacto sobre los 
resultados, y por lo 
tanto considera que 
una de las prioridades 
de un presidente es una 
compañía es analizar a 
diario, de manera 
profunda y permanente, 
la evaluación de todas 




financieros, mirar con 
detalle todos los 




una práctica vital para 
alcanzar los objetivos 
propuestos. 
Es muy fácil encontrar 
buenos técnicos, pero 
es difícil conseguir 
buenos seres 
humanos, rodearse de 
personas en las que 
pueda confiar, que 
sean leales y que 
tengan sólidos 
valores. También es 
importante que tengan 
sentido del humor, 
porque esa es una 








Analizar el pasado para 
tomar correctivos. No 
se debe subestimar 
nada, todo en una 
empresa es importante. 
Delegar sin dejar de 
controlar. 
La planeación 
estratégica, aunque en 
Colombia es 
complicado aplicar la 
prospectiva. 
Lo importante no es 
ser líder sino tener una 
muy buena misión, 
que beneficie a 
muchos, que no le 
haga daño a nadie, 






La honestidad es el 
mejor negocio, la 
gerencia es de puertas 
abiertas, delegar al 
máximo posible y ser 
rápido y preciso a la 
hora de tomar 
decisiones. 
la diversificación de 
los ingresos para no 
depender de nada ni 
de nadie en particular, 
eso garantiza 
estabilidad y la 
transparencia 
absoluta. 
Un líder es capaz de 
movilizar a un grupo 
de personas hasta 






Primero entender muy 
bien al mercado, 
segundo se debe 
trabajar hombro a 
hombro con los 
colaboradores, sin 
prepotencia y sin 
imponerles nada, 
tercero que no hallan 
en la compañía 
repúblicas 
independientes. 
El Gemba (del 
japonés), que quiere 
decir estar presente 
donde suceden las 
cosas, el Kaizen (del 
japonés) que quiere 
decir mejora continua. 




perseverar y escuchar 
con cuidado en 360°, 
a los de arriba, a los 
de abajo, a los de al 
lado, a los de adentro, 
a los de afuera. 
Jaime Cardona 
Presidente de la 14 
Sentido común y 
experiencia, el diálogo 
con la gente a todos los 
niveles, sobre todo para 
captar sus ideas 
creativas, la prudencia 
y la habilidad para 
armar buenos equipos 
de trabajo. 
Considera más 
importante el sentido 
común y la 
experiencia. 
Lograr ser catalizador 
de ideas, colaborador 
de su gente, guía del 
buen camino, un 
estudioso que siempre 
está a la vanguardia, 
experto en su negocio, 





Se enfoca en formar el 
“cerebro corporativo”, 
es decir, un método de 
pensamiento colectivo. 
Cumplimiento de 
metas y un principio 
ético, que todo lo que 
se haga sea 
impecable y 
transparente, porque 
nunca el fin justifica los 
medios. 
1. La clave del éxito es 
rodearse de gente 
más capaz que uno. 
2. Nunca desestime o 
subestime la voluntad 
y complejidad del 
entorno económico, 
político y social. 
3. Todo lo que uno 
hace trae una 







Natalia de Greiff 
Gerente de IBM 
Colombia 
Practica el liderazgo 
participativo y la 
construcción de 
equipos de alto 
desempeño. 
Trabajo en equipo.  Lo crucial es tener 
presente que en 
realidad los negocios 
los hacen las 
personas, no las 
empresas y por ello, el 
contacto humano es el 
que hace posible la 
buena química que 
producen relaciones 
ganadoras para todos. 
Francisco Díaz 
Presidente de la 
organización 
Corona 
Mucha claridad en 
cuanto a metas y 
objetivos. 
Apalancamiento 
sistemático de las 
fortalezas de cada uno 
de los miembros de los 
equipos gerenciales. 
El Balance ScoreCard, 
y las técnicas 
estadísticas del Six 
Sigma, Pareto, 




Ante todo, la 
capacidad de ser un 
buen ejemplo, la 
pasión por lo que se 
hace y una marcada 
obsesión por 





El modelo de gestión no 
es matemático ni 
estratégico, es muy 
intuitivo y orientado a la 
gente, su principal pilar 
es una actitud de 
servicio total. 
Sacarles provecho a 
los recursos 
disponibles. 











Meals de Colombia 
La formación integral 
como seres humanos y 
como profesionales de 
todos los empleados de 
Meals. 




La mejor manera de 
promover la 
innovación es crear un 
ambiente en donde la 
gente goce su trabajo, 
en el que, a pesar de 
las grandes 
exigencias, todo el 
mundo se sienta feliz. 







Presidente de Cine 
Colombia 
Exigir, pero de manera 
respetuosa, fijar metas 
elevadas y hacer 
seguimiento a los 
planes. 
Regañar en privado y 
elogiar en público. 
Análisis numérico, 
planeación estratégica 
a mediano y largo 
plazo. 
El gran motor de una 
compañía es el talento 
de su gente. 
Tener la capacidad de 
conciliar intereses y 
objetivos para que 
todo el equipo trabaje 
productivamente. Esa 
capacidad de 
conciliación es la que 
hace respetable a un 
líder; debe ser 





Banco de Bogotá 
La misión del 
presidente de una 
empresa es cumplir los 
objetivos de los 
accionistas. 
Al principio de Pareto, 
se deben concentrar 
las energías en el 20% 
de los factores críticos, 
que son los que 
producen el 80% de 
los resultados. 
La mejor inversión es 
el capital humano, el 
retorno sobre la 
inversión en la 
capacitación y 
desarrollo de la gente 





Un estilo gerencial 
participativo, la clave 
del éxito es conformar 




gerenciales son el 
presupuesto y la 
planeación 
estratégica. 
Un líder es alguien que 
dirige, pero su tarea va 
más allá de dirigir, no 
por el título de su 
cargo. Lo relevante es 
identificar 
competencias y 





analizar amenazas y 
oportunidades, crear 
ventajas competitivas y 
un estilo gerencial 




Apoyar a todos los 
integrantes del equipo. 
La función del líder es 
motivar a las águilas, 
para luego enseñarles 




Es un armador de 
equipos, su prioridad es 
conseguir los mejores 
talentos, diseñar con 
ese equipo un sueño 
inspirador y ayudar a 
que se logren las 







Líder es quien logra 
que la gran meta 
colectiva que se 
alcanza sea muy 
superior a la sumatoria 
de las metas 
individuales. Liderar 




Trabajo en equipo, 
objetivos claros y 
buena coordinación es 
la mejor forma de 
Benchmarking y 
trabajo en equipo. 
Prefiere que un buen 
profesional trabaje en 
equipo, a un ejecutivo 
brillante que actúe de 













Innovar como parte de 
la cultura empresarial y 
la calidad, no se puede 
sacrificar a cambio de 
rentabilidad. 
El mapa de riesgos, 




El recurso más 
importante en la 
compañía es el talento 
humano, lo que 
verdaderamente hace 
la diferencia entre las 
empresas superiores y 
la demás es la calidad 
de su recurso humano. 
Roberto Junguito 
Pombo 
Presidente de Aero 
República 
El compromiso 
indeclinable con la 
obtención de los 
resultados planeados, 
la creación y desarrollo 
de un equipo de alto 
desempeño y la 
permanente y profunda 
comunicación de doble 
vía con todos los 
empleados de la 
empresa. 
Definición del modelo 
de negocio, análisis 
DOFA y matriz de 
riesgos. 
En todas las 
actividades se debe 
correr la milla extra, 
esforzarse adicional y 
nunca olvidar que la 
berraquera es tan 
importante como la 
inteligencia. 
Fuente. El Autor 
En el cuadro anterior (Véase el Cuadro 2), se puede observar que la tendencia de 
los grandes líderes, está enfocada en el desarrollo del recurso humano como 
herramienta principal dentro de las organizaciones. Grandes empresas, como las 
mencionadas anteriormente en el cuadro 2 (Véase el Cuadro 2), decidieron ahondar 
sus esfuerzos y dar la relevancia necesaria al talento humano, a desarrollar a sus 
empleados, a motivarlos, a capacitarlos y a desarrollarlos al punto de que se 
apropien de los objetivos de la organización y luchen juntos por conseguirlos. 
Adicionalmente se puede resaltar que exitosos empresarios que fundaron sus 
negocios y hoy en día los dirigen, enfatizan en que  el recurso humano es un  factor 
indispensable en el desarrollo organizacional, en la clave de éxito, como lo 
mencionan los fundadores de Crepes & Wafles, “Para tener éxito es esencial que 
todos los colaboradores crean en el mismo sueño de uno.”31; aunado a esto, 
resaltan la importancia de contar con un clima laboral idóneo para los empleados, 
“Para que una compañía prospere, los empleados deben sentir seguridad y 
estabilidad”32. 
Los fundadores de Body Tech resaltan la importancia de capacitar 
ininterrumpidamente a sus colaboradores “A toda la gente de la empresa hay que 
capacitarse permanentemente, actualizando sus conocimientos y sus habilidades. 
 
31 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.178 
32 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.180. 






En nuestro caso, hemos ido profesionalizando a las mayorías de nuestros 
colaboradores”33; empresarios como Mario Hernández, están comprometidos con el 
empoderamiento de sus subordinados, pues consideran importante estimular a las 
personas para que se apropien de los objetivos y metas de la organización. Mario 
Hernández alude que “Se logra que los empleados se pongan la camiseta de la 
empresa haciéndolos sentir importantes y dándoles con sinceridad un trato 
igualitario”34  asimismo hace un comentario resaltando el desempeño laboral de los 
colombianos, “Los trabajadores colombianos son maravillosos; son bellas personas, 
colaboradores, honestos, leales. Y además son inteligentes, aprenden rápido y 
hacen las cosas con mucho esmero si uno los trata bien”35; finalmente concluye con 
un condicional que invita a reflexionar respecto al trato personal como estrategia de 
calidad en una organización. 
Mario Hernández, fundador de Mario Hernández, una importante casa de moda en 
la ciudad de Bogotá, resalta, además, al igual que los Fundadores de Crepes & 
Wafles, la importancia de capacitar a los empleados, que se traduce en el desarrollo 
del capital humano para beneficio de la organización, “Capacitar a los empleados 
es una tarea prioritaria. En nuestro caso tardamos hasta cinco años preparando a 
nuestras operarias (240) en la planta de Bogotá, para hacer productos muy 
sofisticados”.36, al capacitar a los operarios, las profesionaliza en un oficio específico 
y consigue el objetivo de generar productos muy sofisticados, Mario Hernández, 
además, reafirma su compromiso con sus colaboradores, “Mi prioridad en la 
empresa es la gente y los productos. A eso es a lo que más tiempo le dedico.”37 
Arturo Calle es otro empresario que considera que el desarrollo y empoderamiento 
de sus colaboradores, es un factor clave en la organización, en su entrevista con la 
revista Portafolio dice “Recomiendo a los padres con hijos trabajando en sus 
empresas que les paguen buenos salarios y les den buenos dividendos. Hay que 
ser generoso con ellos para que desarrollen su sentido de pertenencia.”38 y cuenta  
prácticas que son habituales en su día a día, las cuales utiliza como estrategia de 
motivación y lograr generar sentido de pertenencia y cercanía con sus 
colaboradores, “Comienzo cada día en la oficina dándole los “buenos días” a los 
colaboradores, deseándoles paz y amor, agradeciendo sus aportes, diciéndoles que 
me siento orgulloso de su trabajo y deseándoles que disfruten de jornada que 
laboren con agrado.”39 y dice, “En mi oficina las puertas siempre están abiertas. 
Siempre estoy a las órdenes de cualquier persona que necesite mi ayuda, en 
cualquier área.”40, lo anterior es una práctica que mejora el clima laboral de una 
 
33 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.184 
34 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.188 
35 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.190 
36 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.190 
37 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.191 
38 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.194 
39 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.195 
40 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. p.200 
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empresa, al general un ambiente de cercanía y confianza entre directivos y 
colaboradores. 
El presidente de grupo empresarial Bolívar, un grupo empresarial conformado por 
diversos sectores: sector financiero, sector asegurador, sector de la construcción, 
entre otros, que gozan del más alto nivel de reconocimiento en el mercado por su 
solidez, afirma que la herramienta gerencial más poderosa es la capacitación de la 
gente, “la herramienta gerencial más poderosa es la capacitación de la gente. Por 
ejemplo, toda la plana mayor directivos y ejecutivos del Grupo Bolívar toma cuatro 
semanas de cursos universitarios cada año. Esto no solo sirve para actualizar y 
profundizar conocimientos sino además para que la gente se integre mejor”41, y 
afirma que generar sentido de pertenencia y compromiso en los empleados es una 
estrategia gerencial que aplica el grupo empresarial Bolívar, “Creo mucho en las 
bondades de que el mayor número posible de empleados tengan una participación 
en las utilidades de las empresas, con base en los resultados de su trabajo. Es muy 
bueno que los empleados sientan que son socios porque eleva su sentido de 
pertenencia y su compromiso con las metas.”42. 
Se hace necesario identificar los factores de cambio en cada entrevista realizada en 
el Cuadro 2 (véase el Cuadro 2), y se extraer las variables que más se repetían en 
cada entrevista, las que más se mencionaron o a las cuales se hizo más alusión. 
véase el Cuadro 3. 
 
Los factores de cambio son aquellos factores que tienen la capacidad de influir en 
los cambios socioculturales, institucionales y económicos de una organización, 
siempre van enfocados a estimular un cambio organizacional; están dirigidos a 
influir directamente en los clientes, la tecnología, los competidores y los 
trabajadores. 
 
Cuadro 3. Factores de cambio 
Nombre Descripción 
Innovación “Cambio que introduce novedades. Además, en el uso coloquial 
y general, el concepto se utiliza de manera específica en el 
sentido de nuevas propuestas, inventos y su implementación 
económica.”43 
Trabajo en equipo “Número de personas con habilidades complementarias que 
están comprometidas con un propósito, un conjunto de metas 
de desempeño y un enfoque común, por los cuales se hacen 
 
41 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. P 207. 
42 RODRIGUEZ, Mauricio. Perfiles empresariales. 1 ed. Bogotá: Casa Editorial El Tiempo, 2017. P 207 






Comunicación “Comunicación en el que expresas tus ideas, sentimientos y 
necesidades de forma directa, segura, tranquila y honesta, al 
mismo tiempo que eres empático y respetuoso con las otras 
personas.”45 
Motivación estimular a alguien o despertar su interés46 
Desarrollar 
Capacidades 
“Es el proceso mediante el cual las personas, organizaciones y 
sociedades obtienen, fortalecen y mantienen las aptitudes 
necesarias para establecer y alcanzar sus propios objetivos de 
desarrollo a lo largo del tiempo.”47 
Respeto “el respeto está relacionado con la veneración o el acatamiento 
que se hace a alguien. El respeto incluye miramiento, 
consideración y deferencia. 
El respeto es un valor que permite que el hombre pueda 
reconocer, aceptar, apreciar y valorar las cualidades del prójimo 
y sus derechos. Es decir, el respeto es el reconocimiento del 
valor propio y de los derechos de los individuos y de la 
sociedad”48 
Orientación a los 
resultados 
“Consiste en dirigir todos los actos de una empresa hacia la 
meta deseada, actuando de forma eficaz, veloz y con urgencia 
ante decisiones importantes y que son necesarias para 
satisfacer las peticiones del cliente, superar los estándares 
propios y, finalmente, ser mejor que los competidores.”49 
Fuente. El Autor 
Para poder analizar los datos obtenidos resulta necesario el uso de herramientas 
de prospectiva estratégica que permiten observar a largo plazo el comportamiento 
 
44 COWORKINGFY Artículo [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 31 octubre, 2020]. Disponible en internet: 
< https://coworkingfy.com/trabajo-en-equipo/ > 
45 AMAYACO. Artículo [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 31 octubre, 2020]. Disponible en internet: < 
https://amayaco.com/comunicacion-asertiva/que-es-la-comunicacion-asertiva#:~:text=La%20 
comunicaci%C3%B3n%20 asertiva%20es%20un, respetuoso%20con%20las%20 otras%20 personas. > 
46 RAE. Artículo [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 31 octubre, 2020]. Disponible en internet: < 
https://www.rae.es/dpd/motivar > 
47 Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo PNUD. Desarrollo de capacidades, texto básico PNUD. 
Artículo, p.3. 
48 FEANDALUCIA Artículo [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 31 octubre, 2020]. Disponible en internet: < 
https://www.feandalucia.ccoo.es/docu/p5sd6306.pdf> 
49 EAE Business School. Artículo [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 31 octubre, 2020]. Disponible en 
internet: <https://retos-operaciones-logistica.eae.es/como-poner-en-practica-la-orientacion-a-
resultados/#:~:text=La%20 orientaci%C3%B3n%20a%20 resultados%20 consiste, 
ser%20mejor%20que%20los%20 competidores. > 





de las tendencias organizacionales establecidas con base en el entorno actual 
analizado con ayuda del trabajo de investigación. 
 
Dentro de las herramientas de análisis para la prospectiva estratégica se encuentran 
los árboles de competencia, análisis estratégico, análisis estructural, MicMac, 
método Mactor, el análisis morfológico, el método Delphi, el ábaco de régnier, 
impactos cruzados potabilizados- Smic - Prob - Expert, los árboles de pertinencia, 
miltipol, AMOS de SPSS, SPAD entre otras herramientas aplicadas para el análisis 
prospectivo y todas ellas son capaces de generar resultados idóneos para esta 
investigación, sin embargo para este análisis, se utilizan dos herramientas, la 
primera es una herramienta de análisis estructural prospectivo llamada MicMac y 
Mactor que buscan reflexionar sobre los aspectos contraintuitivos del 
comportamiento de la administración/gerencia de las organizaciones, para realizar 
un análisis estratégico. 
 
Tomás Miklos afirma que “en las últimas décadas ha surgido en los campos 
científicos un movimiento de anticipación que puede ser definido como el esfuerzo 
de hacer probable el futuro más deseable. Esto es la prospectiva: la actitud de la 
mente hacia la problemática del porvenir, y se le dimensiona como elemento clave 
de un estilo de planeación más acorde con las circunstancias actuales”.50 
 
El análisis estructural es una herramienta de estructuración de una reflexión 
colectiva. Ofrece la posibilidad de describir un sistema con ayuda de una matriz 
que relaciona todos sus elementos constitutivos. 
Partiendo de esta descripción, este método tiene por objetivo, hacer aparecer las 
principales variables influyente y dependientes y por ello las variables esenciales 
a la evolución del sistema.51 
El método MACTOR, por otro lado, permite analizar las estrategias de dichos 
actores que propone MicMac. 
“Mactor busca valorar las relaciones de fuerza entre los actores y estudiar sus 
convergencias y divergencias con respecto a un cierto número de posturas y de 
objetivos asociados. A partir de este análisis, el objetivo de la utilización del 
método Mactor es el de facilitar a un actor una ayuda para la decisión de la 
puesta en marcha de su política de alianzas y de conflictos.”52 
 
50 AVANZA PROYECTOS. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 2 noviembre, 2020]. Disponible en internet: 
<https://www.avanzaproyectos.com/2012/03/29/que-es-la-prospectiva-estrategica/> 
51 PROSPECTIVA.EU. curso-prospectiva [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 31 octubre, 2020]. Disponible 
en internet: <http://www.prospectiva.eu/curso-prospectiva/programas_prospectiva/micmac> 





Al cargar los factores de cambio en MicMac, se procede con un ejercicio matemático 
de ponderación a una potencia definida, determinando la influencia y dependencia 
que tiene cada variable en todas las demás variables. 
Esta ponderación se realiza de acuerdo a los datos capturados con los expertos (los 
gerentes, empresarios y expertos en recursos humanos). 
A continuación, se presentan las bases de datos cargadas en Micmac (véase la 
Figura 7 y la Figura 8): 
Figura 7. Lista de variables
 




Figura 8. Influencia entre variables
 
Fuente. El Autor. 
Se genera un mapa de relaciones directas que representa el comportamiento de las 
variables ingresadas como factores de cambio, para interpretar el mapa; es 
necesario comprender los cuadrantes de relación, Véase la Figura 9, que al igual 
que un plano cartesiano, se comporta con dos rectas numéricas perpendiculares, 
una horizontal y otra vertical que se cortan en un punto llamado origen o punto cero. 
 
Figura 9. Cuadrantes de relación 
Variables de resultado (-, +) (+, +) Variables clave / Variables de 
enlace 
Variables de baja influencia (+, -) (-, -) Variables de baja dependencia 
Fuente. El Autor 
 
Luego del análisis y ponderación en la herramienta, se procede a generar un grafo 
de relaciones directas para entender cuáles o cuál es la variable más fuerte o de 
más relevancia para el desarrollo de la organización; Véase la Figura 10. Se logra 
observar que las variables clave como factores de cambio organizacional son: el 
trabajo en equipo, el desarrollo de las capacidades y la motivación. 
 




Fuente. El Autor. 
 
La orientación a los resultados, aunque resulta ser un factor de cambio, es una 
variable de baja dependencia, es decir, no tiene una fuerte influencia en el cambio 
organizacional, influye, pero no lo suficiente como para ser objeto de este estudio. 
 
En el grafo de influencias directas (Véase la Figura 11) es posible observar que el 
trabajo en equipo y el desarrollo de capacidades son las variables más importantes 
que marcan el camino para fomentar el trabajo en equipo, mientras que el respeto, 
es una variable que conecta únicamente con la orientación de resultados en la 
organización. 
 




Fuente. El Autor. 
 
Al observar el grafo de relaciones indirectas (Véase la Figura 12), se evidencia que 
la motivación fomenta el trabajo en equipo que es el camino a la orientación de 
resultados, pero lo que concierne a esto, es un factor que encamina no solo al 
trabajo en equipo sino además a la orientación de resultados. 
 




Fuente. El Autor. 
 
MicMac permite comprender las relaciones existentes entre los factores de cambio 
identificados, a su vez facilita el análisis del comportamiento de estos dentro de una 
organización para poder categorizarlos y finalmente proyectarlos en una propuesta 
metodológica organizacional que permita mejorar el clima laboral dentro de las 
empresas. 
 
A continuación, se analizan en MACTOR los factores de cambio identificados como 
influyentes, para ello también se hace necesario recordar el sistema de ubicación 
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en el grafo, Véase el Cuadro4. es decir, únicamente las variables clave o variables 
de enlace que arrojó MicMac, las cuales fueron la motivación, el trabajo en equipo 
y el desarrollo de las capacidades. 
 
Cuadro 4. Sistema de ubicación en el grafo 
Variables de resultado (-, +) (+, +) Variables clave / Variables de 
enlace 
Variables de baja influencia (+, -) (-, -) Variables de baja dependencia 
Fuente. El Autor 
 
Primero se seleccionan los actores de cambio que influyen dentro de la empresa y 
que hacen parte de la estructura organizacional. Véase el Cuadro5. 
 
Cuadro 5. Actores de cambio 
Título corto Descripción 
Clientes Persona que utiliza los servicios de un profesional o una 
empresa.53 
Tecnología La tecnología es el conjunto de conocimientos y técnicas 
que se aplican de manera ordenada para alcanzar un 
determinado objetivo o resolver un problema. 54 
Competidores Individuo o producto de características similares que trata 
de cubrir la misma necesidad de un público objetivo igual o 
relacionado55 
Trabajadores la persona que presta servicios que son retribuidos por otra 
persona, a la cual el trabajador se encuentra subordinado, 
pudiendo ser una persona en particular, una empresa o 
también una institución.56 
Fuente. El Autor 
 
 
53 RAE. Artículo [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 8 noviembre, 2020]. Disponible en internet: 
<https://www.rae.es/dpd/cliente> 
54 ECONOMIPEDIA. Lectura [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 8 noviembre, 2020]. Disponible en internet: 
<https://economipedia.com/definiciones/tecnologia.html#:~:text=La%20tecnolog%C3%ADa%20es%20el%20c
onjunto,mejorar%20su%20calidad%20de%20vida > 
55 EXPANSIÓN. Diccionario [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 8 noviembre, 2020]. Disponible en internet: 
<https://www.expansion.com/diccionario-economico/competidor.html> 
56 DEFINICIÓN. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 8 noviembre, 2020]. Disponible en internet: 
<https://definicion.mx/trabajador/> 
 




Los factores de cambio decantados con ayuda de MicMac, Véase el Cuadro6, 
fueron el desarrollo de capacidades, el trabajo en equipo, la motivación y el respeto. 
A continuación, se procede a desarrollar los objetivos esperados de cada uno de 
ellos. 
 
Cuadro 6. Factores de cambio 
Título largo Título corto Objetivos esperados 
Desarrollo de 
capacidades 
D. Capacidades Preocuparse por el desarrollo 
de las capacidades y el 
bienestar de todos los 
miembros de la organización. 
Trabajo en equipo T. Equipo Fomentar el trabajo en equipo 
dentro de todos los miembros 
de la organización.  
Motivación  Motivación Exaltar las capacidades y 
logros de los miembros de la 
organización reconociendo su 
trabajo y estimulando su 
esfuerzo. 
Respeto Respeto Promover el respeto de todos 
los miembros de la 
organización. 
Fuente. El Autor 
 




Figura 13. Influencia entre actores
 
Fuente. El Autor. 
 
La puntuación consistió en identificar, con base en la investigación previa, la 
influencia que tenía los actores sobre los otros, resaltando que un actor nunca puede 
tener influencia sobre sí mismo, por lo anterior la diagonal principal de la matriz 
siempre debe estar en ceros. 
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Figura 14. Posiciones valoradas.
 
Fuente. El Autor. 
Se analizo, además, con base en la investigación, que tanta ponderación se podía 
dar a los actores sobre los factores de cambio relevantes que se obtuvieron con 
ayuda de la herramienta Micmac, y de esta manera se evalúan las relaciones actoras 
versus factores en el modelo de análisis, que para este estudio es un modelo 
encaminado a un procedimiento que permita promover un buen clima laboral dentro 









MACTOR permite analizar cada actor clave dentro de la organización y 
confrontarlos con los objetivos esperados de los factores clave de desarrollo. 
 
Figura 15. Análisis de actores clave. 
 
Fuente. El Autor. 
 
El gráfico de distancias netas entre actores (Véase la Figura 15) permite dar cuenta 
que, dentro de la organización, los actores más importantes son los trabajadores y 
los clientes. 
 
Ahora bien, la tecnología representa un actor relativamente importante que conecta 
los dos actores más importantes dentro de la organización, los clientes y los 
trabajadores. Es por lo anterior que resulta necesario traer a colación el concepto 
de tecnología para entender la necesidad que surge de implementar herramientas 
que permitan tomar acciones. 
 
“La tecnología es el conjunto de conocimientos y técnicas que se aplican de manera 
ordenada para alcanzar un determinado objetivo o resolver un problema.”57 
 






Figura 16. Distancia neta más importantes 
 
Fuente. El Autor. 
 
MACTOR también identificó la distancia neta más importante entre los factores de 
cambio (Véase la Figura 16), para conseguir el cumplimiento de los objetivos 
deseados, la motivación y el respeto, resultaron ser los factores más importantes 
para el cumplimiento de los objetivos.  
 
A continuación, se realiza un análisis de las herramientas disponibles evaluadas de 
acuerdo a los siguientes criterios: 
 
Aspecto económico: Se considera un factor importante puesto que el proyecto 
está enfocado a empresas que están iniciando y requieren minimizar los costos 
operativos al máximo mientras se empieza a generar ganancia, por lo anterior, 







Aspecto organizacional: Resulta importante considerar si la herramienta a 
considerar, representa un cambio en la estructura organizacional de la empresa, por 
lo anterior, se generan dos categorías, invasiva y no invasiva, entendiéndose como 
invasiva las herramientas que implican un cambio y/o modificación en la estructura 
de la organización en cuanto a sus procesos y procedimientos o por el contrario, es 
una herramienta NO invasiva, cuando esta puede implementarse sin alterar ningún 
proceso ni procedimiento de forma paralela al avance de la compañía. 
 
Desarrollo de factores de cambio: Se hace necesario confrontar las herramientas 
respecto a los factores de cambio que se obtuvieron del análisis en MicMac y 
MACTOR, las cuales fueron el desarrollo de capacidades, el trabajo en equipo, la 
motivación y el respeto. 
 
En síntesis, luego de los análisis anteriormente expuestos, se puede concluir que: 
 
Los factores de cambio más importantes para el cumplimiento del objetivo trazado 
en esta investigación, mejorar el clima laboral en las organizaciones, son: 
 
● El desarrollo de capacidades; 
● El trabajo en equipo; 
● La motivación; 
● El respeto. 
 
Se analizó el comportamiento independiente de cada uno de ellos y se determinó 
que el respeto y la motivación están encaminados a desarrollar el trabajo en equipo, 
puesto que poseen una fuerte influencia. 
 
Por otra parte, se analizaron los actores involucrados dentro una empresa y que 
hacen parte de la organización, desde el punto de vista prospectivo: 
 
● Los Clientes; 
● La Tecnología; 
● Los Competidores; 
● Los Trabajadores. 
 
Se concluye que los clientes y los trabajadores, son los actores más importantes y 
están relacionados por la tecnología, entendiendo tecnología por el concepto 
abordado con antelación. Finalmente se determinó que la distancia neta más 
importante entre los factores de cambio para conseguir el cumplimiento de los 





3. ANÁLISIS DE HERRAMIENTAS ORGANIZACIONALES 
 
La globalización y las constantes fluctuaciones debido a la volatilidad del mercado 
han desatado cambios en las metodologías de trabajo desarrolladas al interior de 
las organizaciones o estructuras de producción, quienes para asegurar su éxito o 
garantizar su subsistencia se han visto obligadas a adaptarse a los constantes 
cambios y la imposición de nuevas condiciones de competitividad establecidas por 
el entorno, en atención a ello, se han creado diferentes herramientas de gestión 
empresarial, entendidas como técnicas de administración o gestión que con su 
debida aplicación facilitan el hacer frente a los requerimientos erigidos por el 
mercado, es por lo anterior que resulta vital hacer mención de las herramientas de 
gestión empresarial más relevantes: 
3.1 El Empowerment (empoderamiento) 
Es una herramienta de gestión empresarial que consiste en otorgar, delegar 
o confiar parte de las responsabilidades a los trabajadores o equipos de 
trabajo de una sociedad, de modo tal que estos tomen decisiones, den 
solución a problemas, hagan frente a dificultades, ejecuten actividades o 
tareas sin que medie consulta o aprobación de los cargos superiores de 
una empresa.  
 A través de esta aplicación, los trabajadores o equipos de trabajo tienen 
mayor poder de decisión, mayor autoridad para resolver los problemas, 
mayor autonomía en el desempeño de sus funciones, y mayor 
responsabilidad para la ejecución de las tareas, por las metas y por los 
resultados.58 
Esta herramienta de gestión empresarial proporciona ventajas y beneficios 
para las organizaciones si es usada en debida forma, es por ello que resulta 
imprescindible que la sociedad proporcione: i) información adecuada a los 
trabajadores a fin de que estos puedan tomar decisiones acertadas, 
resolver las dificultades de forma efectiva así como ejecutar tareas de 
manera eficiente; ii) herramientas y recursos adecuados para que el 
trabajador desarrolle las actividades; iii) retroalimentación, mediante el 
establecimiento de líneas de comunicación entre directivos y trabajadores 
para resolver preguntas, orientar u otorgar información que permita 
determinar la correcta ejecución de una actividad; iv) evaluación de los 
resultados del trabajo realizado para definir si se cumplieron las 
expectativas, si existieron errores y las consecuencias de toda la actuación; 
 
58 VÍCTOR MONDRAGÓN. Dirección y emprendimiento. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 17 de octubre 




a su vez reconocer y compensar el trabajo elaborado con estímulos, 
recompensas económicas o mayor delegación de poder.59 
3.2 El outsourcing (subcontratación o tercerización) 
Es una herramienta de gestión encaminada a la descentralización, 
partiendo de la ideología de que se toma la decisión al interior de una 
empresa de que ciertas actividades, procesos o tareas pueden ser 
realizadas con mayor eficiencia por un tercero sin que eso implique la 
anulación de jerarquías dentro de la organización empresarial, implica 
obtener mejor desempeño a un menor costo, generando así mayor calidad 
y competitividad para imponerse en el mercado. La tercerización puede 
tener bajo diferentes formas jurídicas, entre las cuales suelen destacar 
según Ermida Uriarte y Orsatti60: 
3.3 El benchmarking 
Es una herramienta de gestión empresarial que consiste en mejorar la 
competitividad de las empresas partiendo de un seguimiento realizado a 
otras organizaciones similares y que destacan en el mercado mediante la 
evaluación de los productos y servicios ofrecidos, así como los procesos 
utilizados con la finalidad de identificar lo bueno e implementarlo al interior 
de la empresa con mejoras. Según Camp el “benchmarking es la búsqueda 
de prácticas de la industria que conducen a un desempeño excelente”61, 
para muchos otros autores, se trata de la capacidad de determinar cómo 
otras empresas producen de forma más eficiente y eficaz, dicha situación 
se traduce a fin de cuentas en una trasmisión de conocimiento y de nuevas 
ideas de optimización que parten de vivencias particulares de las 
organizaciones. 
El Benchmarking puede ser considerado como un proceso de evaluación 
de productos, servicios y procesos entre organizaciones, mediante el cual, 
una de ellas analiza cómo otra realiza una función específica para igualarla 
o mejorarla. La aplicación de esta técnica permite a las organizaciones 
alcanzar mayor calidad en sus productos, servicios y procesos, a partir de 
la cooperación, colaboración y el intercambio de información. Su objetivo 
es corregir errores e identificar oportunidades, para aprender a solucionar 
 
59 Ibid. 
60 BASUALDO y MORALES. La tercerización laboral: orígenes, impacto y claves para su análisis en América 




61 CANO FLORES Y HERNÁNDEZ R.  La importancia del benchmarking como herramienta para incrementar la 
calidad en el servicio en las organizaciones.p.32. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 10 octubre, 2020]. 
Disponible en internet: <https://www.uv.mx/iiesca/files/2018/03/04CA201702.pdf> 
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problemas y tomar decisiones según los patrones de los líderes; por lo 
tanto, la calidad en el servicio es una de sus aplicaciones62. 
Esta herramienta de gestión empresarial no implica solo copiar, implica 
tomar como referencia lo mejor de las demás empresas, incluidos los 
productos y servicios por ellas ofrecidos, sus procesos de trabajo, políticas, 
métodos y en general todas las prácticas empresariales para aplicarlos al 
interior de una organización empresarial añadiendo factores que mejoren 
dichas ideas63. 
3.4 El downsizing 
Es una herramienta de gestión empresarial que implica generar una 
reducción de la plantilla de la empresa a fin de generar una reestructuración 
organizativa con el fin de mejorar los resultados económicos y organizativos 
de la sociedad. La aplicación del downsizing implica en diversas ocasiones 
la decisión de prescindir de un departamento que no aporta gran valor a la 
sociedad o hacer un proceso más corto y sencillo, otorgar más autonomía 
a algunos trabajadores o reducir en general el personal. 
Esta herramienta ha sido usada tanto en el sector público como en el 
privado a consecuencia de las presiones ejercidas por la globalización y el 
neoliberalismo del mercado que va imponiendo condiciones para ser 
competitivo y atender a presiones económicas, fiscales e incluso políticas.64 
3.5 El Joint venture  
 
Es una herramienta de gestión que consiste en una asociación a largo plazo 
entre 2 o más empresas que se unen para realizar una alianza comercial 
con el fin de alcanzar un objetivo común. Podría tener como objetivo la 
creación de un nuevo negocio, el desarrollo de un nuevo producto, la 
prestación de un servicio etc.65 
 
Las ventajas de implementar un Joint Venture en una organización va 
desde compartir recursos financieros, humanos y tecnológicos, hasta 
mejorar la competitividad empresarial, pasando por compartir esfuerzos y 
responsabilidades, compartir el riesgo de un nuevo negocio, superar 
barreras comerciales de nuevos mercados entre otros. 
 
 
62 Ibid., p. 32 y 33. 
63 MONDRAGÓN V., Op. Cit. 
64 MONDRAGÓN V., Op. Cit. 
65 VÍCTOR MONDRAGÓN. Dirección y emprendimiento. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 17 de octubre 




3.6 El balanced scorecard (BSC)  
 
Es una herramienta de gestión que consiste en un sistema de control 
basado en un software que permite medir, a través de indicadores, el 
desempeño global de una empresa, además que se concentra 
exclusivamente en la medición del cumplimiento de los objetivos 
estratégicos de la empresa, controla las finanzas y la calidad.66 
 
3.7 La reingeniería o reingeniería de procesos (BPR) 
 
Esta herramienta consiste en reinventar o rediseñar los procesos de una 
empresa de una manera radical, de tal modo que sea capaz de lograr 
mejoras espectaculares en medidas críticas tales como costos, calidad y 
rapidez.67 
 
Para que una empresa pueda resolver sus problemas o ser más 
competitiva, debe rediseñar sus procesos basados en principios 
tradicionales y crear nuevos procesos basados en principios que estén 
acorde a las exigencias de los mercados actuales.68 
 
3.8 La calidad total o gestión de la calidad total (TQM) 
 
Es una filosofía, cultura o estilo de gerencia que involucra a todos los 
miembros de una organización en el mejoramiento continuo de la calidad 
en todos los aspectos de la empresa, involucra a todos los miembros de la 
organización, busca mejorar la calidad de manera continua y gradual, en 
todos los aspectos de la empresa.69 
 
Al aumentar la calidad se aumenta la productividad, la satisfacción del 
cliente, la competitividad, reduce costos y termina por aumentar la utilidad 
o rentabilidad de la organización. 
 
En la actualidad existen empresas como Google, que se preocupan por 
ayudar a las demás compañías a optimizar la marcha de sus 
procedimientos y mejorar su gestión de personal, y dentro de su paquete 
de opciones de herramientas, incluye opciones accesibles que generan   
documentos puede ser descargado en formato PDF y Word, lo que permite 
a los encargados del departamento de RR.HH. adaptar los modelos a las 
dinámicas de sus organizaciones y equipos de trabajo. 
Dentro de las herramientas que ofrece la compañía Google, encontramos: 
 
66 Ibid., p. 50 
67 MONDRAGÓN V., Op. Cit. 
68 MONDRAGÓN V., Op. Cit. 




3.9 Encuestas periódicas 
 
Los empleados de Google evalúan a sus gerentes semestralmente para 
asegurar el constante mejoramiento de sus competencias de liderazgo, 
comunicación y gestión. Se trata de una encuesta con 11 afirmaciones con 
las que los empleados deben responder si están de acuerdo o no. Al final 
de la encuesta, son interrogados sobre aquello que recomendarían a su 
gerente para seguir mejorando.70 
 
3.10 Modelo GROW 
 
Los colaboradores valoran cuando su jefe se involucra en su desarrollo 
profesional. Para ayudar a los gerentes a analizar el desarrollo de manera 
efectiva, Google utiliza el modelo GROW que establece una ruta de trabajo 
construida entre el gerente y el empleado, la cual se divide en las siguientes 
cuatro secciones: 
● Metas: ¿qué quiere lograr el colaborador? 
● Estado actual: ¿cuál es su rol en la compañía? 
● Opciones: ¿qué se puede hacer para alcanzar la meta? 
● Plan de acción: ¿qué acciones va a implementar para lograr lo 
acordado?71 
 
3.11 One Simple Thing 
 
‘One Simple Thing’ es una práctica en la que cada colaborador se 
compromete a cumplir con un objetivo que tenga un impacto en su 
bienestar personal. De esta manera se asegura el equilibrio entre el trabajo 
y la vida personal de todos los miembros del área. Un ejemplo de los 
objetivos que pueden elegir los colaboradores es: “Tomaré un descanso de 
una hora tres veces por semana para ejercitarme”.72 
 
3.12 Agenda de reunión 1:1 
 
Los gerentes de Google mantienen reuniones individuales con cada uno de 
los miembros de su equipo. Esta práctica genera beneficios en dos 
sentidos. Por un lado, el colaborador recibe feedback y cuenta con un canal 
 
70 ASCENDO.COM. Productividad. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 17 de octubre de 2020]. Disponible 
en internet :<https://blog.acsendo.com/las-sencillas-y-eficaces-herramientas-de-gestion-organizacional-de-
google > 
71 ASCENDO.COM. Productividad. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 17 de octubre de 2020]. Disponible 
en internet :<https://blog.acsendo.com/las-sencillas-y-eficaces-herramientas-de-gestion-organizacional-de-
google > 
72 ASCENDO.COM., Op. Cit. 
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de comunicación directo con su jefe. Por otro lado, el jefe puede tratar 
inconvenientes y acordar planes de desarrollo para aprovechar 
oportunidades de mejora identificadas. 
Algunos de los temas de la reunión que Google sugiere incluyen: 
● Problemas que se presentaron 
● Actualizaciones de objetivos 
● Temas administrativos 
● Desarrollo profesional y entrenamiento73 
 
El Blog Ascenso, argumenta que, tras una pequeña revisión de los documentos, se 
puede afirmar que no hay fórmulas secretas ni mecanismos mágicos para tener una 
gestión organizacional efectiva. “Sólo se tienen que hacer bien aquellas tareas 
básicas que muchas veces se hacen de forma desorganizada e inconsciente. Al 
final, lo más importante, como dijo Sundar Pichai, Director Ejecutivo de Google, es 
utilizar estas herramientas para “permitir que otros tengan éxito”.74 
 
4. ANÁLISIS DE MODELOS DE GESTIÓN ORGANIZACIONAL 
 
Se puede definir la gestión organizacional como un conjunto de prácticas y 
estrategias que conducen a un modelo de negocio a resultados positivos. 
La gestión organizacional es responsable de definir procesos y promover el control 
y la asignación adecuada de recursos, ya sean financieros, materiales, 
tecnológicos o humanos. La gestión, cuando se hace bien, es lo que mantiene a 
la empresa funcionando de manera organizada y armoniosa. 
Es a través de la gestión de alto nivel que la empresa puede ser más competitiva, 
productiva y sostenible. 
Existen diferentes tipos de gestión organizacional y la elección de la más 
adecuada dependerá de una serie de factores y particularidades de la empresa. 
Se pueden combinar los distintos modelos de gestión según cual sea la estrategia 




73 Ibid., p. 52 
74 Ibid., p. 52 
75 PRO OPTIM. consultoría organizacional. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 17 de octubre de 2020]. 




4.1 Gestión por resultados 
 
La gestión basada en resultados se fundamenta en las metas y objetivos 
de la organización, que deben estar de acuerdo con la planificación 
estratégica. La idea de este modelo de gestión es involucrar a gerencia y 
colaboradores en la definición y búsqueda de resultados previamente 
establecidos. 
Dichos resultados deben ser monitorizados constantemente. En este tipo de 
gestión, el resultado logrado es más importante que el método utilizado para 
lograrlo. Los objetivos, que son el foco de la Gestión por Resultados, se definen 
para los diferentes niveles organizacionales. 
Otra característica de este modelo de gestión se refiere a la verificación constante. 
Periódicamente, el desempeño de los equipos pasa por una revisión, en la cual se 
realiza una comparación entre los resultados obtenidos y los planificados. Por lo 
tanto, es posible realizar las mejoras necesarias 
Cada uno de los perfiles involucrados en los procesos saben exactamente lo que 
se espera de ellos. Esto ayuda a evitar que pierdan el enfoque en los objetivos 
establecidos y se sientan más comprometidos y motivados.76 
4.2 Gestión democrática 
 
En la gestión democrática, los empleados participan en los procesos de 
toma de decisiones y participan activamente en la definición de estrategias. 
Este modelo de gestión considera el capital intelectual de la empresa, 
buscando construir una relación más cercana con los empleados. Este tipo 
de modelo se utiliza sobre todo para empresas cooperativas, o bien para 
empresas con alto nivel de desarrollo humano. 
Para que los empleados participen en los procesos de toma de decisiones, 
la empresa debe estar muy segura de la capacidad técnica y el juicio de 
sus empleados. 
En la gestión democrática, los empleados se enfrentan a un determinado 
problema y, en función de la misión, la visión y los valores de la 
organización, necesitan encontrar una solución creativa. 
La comunicación y la transparencia son aspectos indispensables en este 
modelo de gestión, que tiende a motivar más a los empleados y resalta el 
sentimiento de pertenencia a la organización.77 
 
76PRO OPTIM., Op. Cit. 
77 Ibid., p. 54 
62 
 
4.3 Gestión basada en procesos 
 
La gestión de procesos se centra en la mejora constante de los procesos 
organizacionales. La empresa que adopta este modelo busca monitorear y 
evaluar el desempeño de los procesos y estandarizarlos, además de 
identificar e implementar siempre las mejores prácticas. 
En este tipo de gestión, también se busca mejorar la relación entre los 
diferentes sectores de la empresa, sistematizar los flujos de trabajo y 
reducir los costos. 
Al mapear y proporcionar información relevante sobre los procesos, la 
intención es hacerlos más fluidos, transparentes, eficientes y alineados 
adecuadamente con los objetivos de la organización.78 
4.4 Gestión centralizada 
Si en el modelo anterior se compartía el poder de decisión, aquí la decisión 
se concentra en la figura del líder. 
En la gestión centralizada, el gerente es el centro de todo. Define los 
objetivos, delega responsabilidades, controla el rendimiento, proporciona 
pautas y decide, sobre todo. 
Aunque parezca un poco radical, este tipo de gestión es muy recomendable 
cuando el equipo está compuesto por profesionales sin experiencia o poco 
calificados. Por lo tanto, corresponde al gerente tomar las riendas y guiar a 
los empleados.79 
4.5 Gestión empresarial autoritaria 
 
El estilo de gestión autoritaria implica la supervisión a través de una 
dirección y control claros. 
A veces también se lo denomina tipo de gestión empresarial autocrático o 
directivo. Los gerentes autoritarios generalmente mantienen una fuerte 
autoridad, poder de decisión total y esperan obediencia incuestionable.  
Este tipo de gestión requiere roles claramente definidos, jerarquías estrictas 
y estructuras de informes. Los empleados no deberían tener que 
preguntarse quién es responsable de qué. 
 
78 Ibid., p. 54 
79 Ibid., p. 54 
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Para ser un líder autoritario efectivo, debes estar dispuesto y ser capaz de 
mantenerte actualizado constantemente sobre el trabajo de tus equipos y 
tomar todas las decisiones.80 
4.6 Gestión empresarial visionaria 
 
El estilo de gestión empresarial visionario también se denomina a veces 
inspirador, carismático, estratégico, transformador o autoritario. 
Los gerentes visionarios se centran en transmitir la visión general de la 
empresa, departamento o proyecto a su equipo. 
A diferencia de los gerentes autoritarios, los gerentes visionarios no se 
involucran en los detalles del día a día. En cambio, se centran en la 
motivación y la alineación del equipo, para mantener a todos moviéndose 
en la misma dirección. 
Confían en que los miembros de su equipo manejen los detalles sobre 
cómo alcanzar los objetivos.81 
4.7 Gestión transaccional 
 
El estilo de gestión empresarial transaccional se centra en el uso de 
recompensas positivas, como incentivos, bonos y opciones sobre acciones 
para motivar a los empleados a mejorar su desempeño. 
Por ejemplo, los gerentes transaccionales pueden confiar en el pago por 
pieza para incentivar a sus empleados a producir más. Del mismo modo, 
pueden estructurar bonos trimestrales o anuales en torno al desempeño de 
los empleados. 
Sin embargo, ahora hay numerosas demandas y casos de demandas 
colectivas contra las compañías alegando que el pago por pieza es injusto 
y no está en línea con las leyes de salario mínimo. 
Este conflicto y el aumento de las acciones legales pueden hacer que 
muchos líderes duden en confiar únicamente en la gestión transaccional 




80 NEETWORK. Gestión Empresarial. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 17 de octubre de 2020]. 
Disponible en internet :< https://neetwork.com/gestion-empresarial/> 
81 NEETWORK. Gestión Empresarial. [en línea]. Bogotá: Felipe Alonso [citado 17 de octubre de 2020]. 
Disponible en internet :< https://neetwork.com/gestion-empresarial/> 
82 Ibid., p. 57 
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4.8 Gestión de liderazgo de servicio 
 
La frase “liderazgo de servicio” fue acuñada originalmente en 1970 por 
Robert K. Greenleaf en un ensayo titulado “El servidor como líder”. Este 
tipo de gestión empresarial a veces se llama entrenamiento, capacitación 
o tutoría. 
Un estilo de gestión de servicio se centra en apoyar a sus empleados. Los 
gerentes que lo adoptan pasan su tiempo entrenando, asesorando y 
apoyando a su equipo. Ven su papel como asesor o entrenador, en lugar 
de dictador o ejecutor de reglas. 
Para ser un líder de servicio eficaz, debes tener mucha experiencia tanto 
en el trabajo de tus empleados como en la realización de coaching. Se 
necesitan fuertes habilidades interpersonales para relacionarse bien con tu 
equipo y construir una relación de mentoría. 
Para que tu equipo confíe y se abra contigo, deberás demostrarles que eres 
ético y confiable.83 
4.9 Gestión de marcapasos 
 
El estilo de gestión de marcapasos encarna el liderazgo desde el frente. 
Como gerente, eres quien brinda instrucciones y establece un ritmo de 
trabajo. Luego esperas que tus empleados sigan tus pasos. 
Por lo general, el marcar el ritmo implica establecer estándares altos o 
difíciles de alcanzar en un esfuerzo por impulsar a tu equipo a lograr nuevos 
éxitos y alcanzar objetivos más grandes. 
Para que tengas éxito, deberás ser capaz de establecer un ritmo que sea 
desafiante para tu equipo. También deberás asegurarte de que estén lo 
suficientemente motivados como para tratar de igualarlo.84 
4.10 Gestión empresarial Laissez-Faire 
 
El tipo de gestión de laissez-faire enfatiza la libertad de los empleados. 
Laissez-faire se origina en francés y se traduce directamente como “let do” 
en inglés. En otras palabras, los gerentes de laissez-faire dejan que sus 
empleados hagan lo que quieran, con poca o ninguna interferencia.  
Dentro del estilo de gestión de laissez-faire, no se proporciona supervisión 
durante el proceso de creación o producción. Los gerentes promueven 
 
83 Ibid., p. 57 
84 Ibid., p. 57 
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equipos autodirigidos y, por lo general, solo se involucran si algo sale mal 
o si el equipo lo solicita. 
En un equipo que funciona sin problemas, un gerente de laissez-faire solo 
aparecerá presente al comienzo y al final del proceso de trabajo. 
Al principio, para proporcionar pautas, compartir información y responder 
preguntas. Y al final, para revisar los resultados del equipo y proporcionar 
consejos o recomendaciones sobre cómo el equipo puede mejorar aún más 
la próxima vez.85 
Para implementar estos modelos de gestión organizacional, existen 
algunas herramientas que pueden optimizar las rutinas de trabajo: 
● Análisis DAFO; 
● 5s; 
● BPM; 
● Cuadro de mando integral; 
● Kanban; 
● Indicadores clave de rendimiento; 
● Objetivos clave y resultados; 
● Diagrama de flujo; 
● Mapa de proceso; 
● Six Sigma. 
La elección de los modelos de gestión organizacional dependerá de 
diferentes factores, principalmente de los objetivos estratégicos de su 
empresa. Por lo tanto, no existe un tipo ideal de gestión.86 
A continuación, se presenta la tabla desarrollada para ponderar cada una de las 
herramientas con respecto a los criterios de evaluación mencionados anteriormente, 
la ponderación asignada con base a una investigación de herramientas disponibles 
realizada en páginas anteriores de este trabajo, adicional se incorporó en la 
ponderación a los modelos de gestión organizacional más conocidos en el ámbito 
empresarial. 
 
La evaluación parte de 3 aspectos, el aspecto económico que hace referencia a si 
la herramienta y/o método de gestión requiere de un pago para su implementación 
y funcionamiento, debido a que, si consideramos que las nuevas empresas, por lo 
general, no tiene un musculo económico fuerte; implementar una herramienta y/o 
método de gestión que les genere un costo, no es beneficioso para la empresa que 




85 Ibid., p. 57 
86 Ibid., p. 54 
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El segundo aspecto es el organizacional, si es una herramienta y/o método de 
gestión invasivo o no invasivo, en el sentido en que la implementación de la misma 
no requiera una re estructuración o cambio significativo dentro de las políticas y 
procesos de la empresa; si es requerido una re estructuración, se considera, para 
esta ponderación, que es invasiva, de lo contrario es no invasiva. 
 
El tercer aspecto a evaluar está directamente relacionado con el desarrollo de los 
factores de cambio, que tanto esta herramienta y/ modelo de gestión, aporta valor y 
trabaja enfocado en los factores de cambio que se determinaron del estudio 
prospectivo, el desarrollo de capacidades, trabajo en equipo, motivación y respecto. 
 
La ponderación de si cumplen o no cumplen, se realiza con cada una de las 
herramientas y los modelos de gestión investigados, y el criterio de calificación se 
obtiene de los datos obtenidos en la investigación, se parte de ellos para determinar 
el aspecto económico, el aspecto organizacional y el aspecto de desarrollar los 
factores de cambio, todo esto encaminado a filtrar aquellos elementos que fomenten 














Figura 17. Análisis de herramientas 
 
Fuente. El Autor 
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El balanced scorecard (BSC)
La reingeniería o reingeniería de procesos (BPR)








Cuadro de mando integral
Kanban
Indicadores clave de rendimiento




Modelos de gestión organizacional
Gestión por resultados
Gestión democrática








Aspecto Economico Aspecto Organizacional Desarrollo de factores de cambio
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La ponderación consistió en una lista de verificación, con un falso y verdadero, donde se considera si la herramienta 
cumple con el parámetro o no. Posteriormente, se realiza un análisis de acuerdo a la cantidad de cumplimiento de los 
parámetros (Véase la Figura 17), al filtrar, las herramientas y modelos de gestión organizacional con más alta 
calificación, es decir, aquellos que cuentan con mayor número de aspectos que se encuentran de conformidad con 
los factores de cambio, se obtuvo: 
 
 
Figura 18. Herramientas filtradas 
 
Fuente. El Autor 
 
La tabla de ponderación, funcionó finalmente como una herramienta para decantar las herramientas y modelos de 
gestión que aplican de mejor forma a este estudio, el cual como se ha mencionado en reiteradas ocasiones va dirigido 
a mejorar el clima laboral de las organizaciones en las nuevas empresas de la ciudad de Bogotá. 
 
Por lo anterior, entendiendo el objeto de este estudio de investigación (mejorar el clima laboral de las organizaciones), 
se debe desarrollar una metodología enfocada en los trabajadores, como el actor más importante a desarrollar dentro 
de la organización, por medio de los factores de cambio del respeto y la motivación, apalancado por la tecnología, 
siendo la tecnología en este caso las herramientas disponibles, obtenidas de la ponderación en la Figura 18 apuntando 
a un modelo de gestión organizacional democrático, también obtenido de la ponderación en la Figura 18. 






El empowerment (empoderamiento) 4
El Joint venture 4
La reingeniería o reingeniería de procesos (BPR) 4
One Simple Thing 4
5s 4
Indicadores clave de rendimiento 4
Modelos de gestión organizacional
Gestión democrática 4
Gestión empresarial Laissez-Faire 4
Aspecto Economico Aspecto Organizacional Desarrollo de factores de cambio
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5. METODOLOGÍA PARA PROMOVER EL BUEN CLIMA LABORAL 
 
El procedimiento metodológico consiste en la implementación de un paso a paso 
cíclico que incorpora herramientas organizacionales de empowerment, el Joint 
Venture, la reingeniería (BPR), one simple Thing y las 5s, preocupándose por 
conocer y evaluar el nivel de satisfacción de los trabajadores y permitiendo que 
expresen sus inconformidades, con el fin de abordarlas y desarrollarlas tomándolas 
como oportunidades de mejora; para su implementación no es necesario contar con 
conocimientos previos de ingeniería ni en general de ningún área del conocimiento 
en específico, puesto que se trata de un paso a paso de orden lógico, donde la 
personas ira encaminada a responder “SI” o “NO” y el procedimiento se encargara 
de irle indicando las acciones que debe tomar, adicional viene acompañado de 3 
herramientas claves para el éxito de la implementación del procedimiento 
metodológico, viene con las instrucciones para realizar la reunión de 
empoderamiento, la encuesta de satisfacción laboral y el paso a paso de orden y 
aseo para incentivar el orden y mejorar el entorno laboral de los colaboradores. 
 
El empowerment es la primera herramienta que se aplica en la metodología, al 
generar reuniones donde se deleguen responsabilidades y se motive al trabajador 
a cumplir metas encaminadas al cumplimiento de los objetivos, la finalidad de las 
reuniones es lograr empoderar al trabajador al punto de apropiarse de las metas 
asignadas. 
 
El Joint Venture se aplica al momento de sugerir la búsqueda de expertos y 
profesionales, con el fin de generar alianzas estratégicas y compartir objetivos en 
común, el propósito es abrir las posibilidades de la organización a trabajar con otras 
organizaciones que sean especialistas en desarrollar y abordar las oportunidades 
de mejora que se presenten, lo cual se traduce en ganancias para la empresa. 
 
La Reingeniería (BPR) se aplica en el momento en que se reevalúan los 
procedimientos y prácticas de conformidad a una retroalimentación realizada por los 
trabajadores, a quienes finalmente va encaminado el procedimiento de mejora del 
clima laboral dentro de la organización. 
 
One simple Thing es una práctica en la que cada colaborador se compromete a 
cumplir con un objetivo que tenga un impacto en su bienestar personal, es así como 
se asegura el equilibrio entre el trabajo y la vida personal de todos los miembros del 
área. 
 
Finalmente, las 5s es una metodología aplicada a la mejora continua cuyo objetivo 
es eliminar todo lo innecesario, creando un espacio de trabajo más despejado y 





El procedimiento metodológico debe aplicarse periódicamente, la organización 
determina la frecuencia en que será aplicada y debe ir dirigida a los trabajadores de 
todas las áreas, sin importar su cargo o escalafón dentro de la empresa. Resulta 
necesario que los directivos se preocupen y presten la importancia necesaria a las 
inconformidades que presenten los trabajadores, puesto que esto representa el 
éxito de la metodología, debido a que son ellos quienes retroalimentan la 
metodología y generan las oportunidades de mejora. 
 
Figura 19. Procedimiento metodológico. 
 
 
Fuente. El Autor 
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5.1 Reunión de empoderamiento. 
 
Reúnase con su equipo de trabajo y compártales los objetivos y metas de la 
empresa, recuérdeles que ellos son parte importante y que deben trabajar juntos 
para llegar muy alto; es importante que los conozca, si lo ve necesario, tómese el 
tiempo de preguntarles uno por uno, ¿Cómo se llama?, ¿Cuál es su cargo y/o 
profesión?, que lo motiva a trabajar en esa empresa y que quiere conseguir a corto 
plazo con su trabajo. Es importante que ellos vean que son parte importante, no 
basta solo con decírselos y una herramienta es llamarlos por su nombre. 
 
Una vez conozca a su equipo, identifique líderes potenciales y asígneles 
responsabilidades pequeñas, como supervisar el cumplimiento de una meta 
semanal, por ejemplo, delegue la tarea de realizar la “encuesta de satisfacción” o la 
realización de la tarjeta “Orden y aseo” que le mostraremos más adelante en este 
procedimiento. 
 
Para identificar los lideres potenciales en el equipo, es necesario frecuentar y 
supervisar el trabajo de cada uno de los miembros de la organización, las 
características de un buen líder son la comunicación, generalmente los lideres 
tienen facilidad para expresarse y hablar en público; la influencia que generan sobre 
un equipo de trabajo, que es fácil de identificar porque los demás trabajadores 
siempre estarán prestos a escucharlos y hacer lo que ellos consideren que está bien 
para todos; la confianza que le llegue a generar esa persona será de importancia al 
momento de asignarle responsabilidades, la experiencia y el conocimiento jugarán 
un papel importante porque le aporta valor al líder y por último el compromiso y la 
pasión con la que realice su trabajo. 
 
Involucre a las personas y motívelas a ser mejores empleados, indíqueles que 
trabajando en su empresa pueden llegar a alcanzar sus objetivos personales, y si 
no tiene objetivos claros, motívelos a que los escriban; recuerde que la motivación 
consiste en recordar esa gran meta personal y luchar por conseguirla, manténgalos 
motivados; si lo considera pertinente, es recomendable compartir con ellos algunos 
logros generales de la empresa y el estado actual, algunos hitos clave que pueda 
compartir para que se sientan involucrados. 
 
Puede pedir ayuda de un Psicólogo especialista en gestión humana para realizar 
estar actividades, y pídale que, de ser posible, realice actividades dinámicas que 
involucren a todo el personal, con el fin de que se relacionen y creen lazos de 
confianza y amistad. 
 
Por último, agradézcales a todos por su esfuerzo y recuérdeles que su trabajo es 




5.2 Encuesta de Satisfacción laboral. 
 
Antes de realizar la encuesta, recuérdeles a los trabajadores que la encuesta es 
totalmente confidencial, no deben registrar su nombre en la hoja y son libres de 
escribir lo que consideren, manteniendo siempre un trato formal. 
 
Para realizar esta encuesta tenga en cuenta lo siguiente, el número de empleados 
que contestaron la encuesta y el número de NO que marcaron en la pregunta “¿Se 
siente bien trabajando en esta empresa?”, si el número de NO es menor a la mitad 
del número de empleados, la encuesta es satisfactoria, de lo contrario, es necesario 
entrar a leer lo que ellos escriben en “Cuéntenos  por favor, en pocas palabras, lo 
que  podemos mejorar, cambiar o hacer nuevo, para que se sienta bien trabajando 
con nosotros.” 
 
Paso a paso para realizar la encuesta de satisfacción laboral: 
 
1) Entregue a cada uno de sus empleados presentes, la siguiente encuesta. 
 
Figura 20. Formato encuesta 
 
Fuente. El Autor 
 
2) Recuérdeles a todos que no deben marcarla ni identificarse de ninguna 
manera en la encuesta, que son libres que escribir lo que consideren, 
manteniendo el trato formal. 
3) Pídales que dejen las encuestas en una urna, o pídale a algún trabajador que 
las recoja y se las entregue. 
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4) Cuente el número total de encuentras recibidas 
5) Cuente el número de NO que respondieron sus trabajadores 
6) Analice si el número de NO es mayor que el total la mitad de encuestas 
recibidas. Ejemplo. Recibió 10 encuestas, inmediatamente divida ese 
número en dos (la mitad); si al contar el número de NO, es mayor a la mitad, 
que para este ejemplo seria 5, la encuesta NO ES SATISFACTORIA, si el 
número es menor a la mitad, que para este ejemplo es 5, la encuesta ES 
SATISFACTORIA.  
  
5.3 Incentívelos a ser ordenados. 
 
Entregue a cada uno de sus colaboradores, un procedimiento de “Orden y aseo” y 
pídale que siga el paso a paso, adicional asigne a una o varias personas que estén 
encargadas de la supervisión y apoyo en la realización de la actividad. 
 
Figura 21. Orden y aseo 
 







6. EJEMPLOS DE IMPLEMENTACIÓN DE METODOLOGÍAS SIMILARES 
 
Herramientas similares se han implementado ya en proyectos que han tenido 
reconocimiento a nivel nacional y nuevas empresas en la ciudad de Bogotá como 
es el caso de Mabela tienda del cacao y Alonso conductor privado. A continuación, 
se mencionan los proyectos y empresa, cómo se aplicaron este tipo de herramientas 
enfocadas en las personas, con el objetivo de promover un buen clima laboral, las 
cuales no solo tienen impacto en las personas, también en las metas y objetivos de 
la organización y/o proyecto. 
 
6.1 Proyecto Uso y apropiación de las TIC 
 
Este proyecto se desarrolló en el marco de la donación realizada por la fundación 
Bill & Melinda Gates, al Gobierno de Colombia, con el objeto de promover el uso de 
la tecnología en las Bibliotecas Públicas a nivel Nacional, este proyecto fue 
ejecutado por el Ministerio de Cultura. 
 
El desarrollo de este proyecto se llevó desde el principio bajo una gestión 
democrática, donde todos los miembros del proyecto participaban de las decisiones 
que se tomaban y en algunas ocasiones se les permitía participar de la decisión, lo 
cual era muy importante porque permitió apropiar los objetivos del proyecto, 
adicionalmente se motivaban contantemente con incentivos algunas veces 
económicos y otras veces emocionales (asignándoles un nuevo rol en el proyecto, 
o desarrollando sus ideas para hacerlos ver que el capital intelectual era lo más 
importante). Una vez los integrantes del proyecto estaban apropiados de los 
objetivos, la gestión fue migrando hacia el Laissez-Faire, donde cada miembro del 
equipo del proyecto ya trabajaba solo en pro del cumplimiento de la meta común, y 
el director promovía equipos autodirigidos y solo se involucraba de ser necesario o 
ser solicitado por cada equipo. 
 
El éxito de la administración tuvo lugar de la mano del uso de balanced scorecard 
(BSC), el constante monitoreo del cambio de tasa, debido a que, al tratarse de un 
proyecto en dólares ejecutado en pesos colombianos, resultaba posible hacer uso 
de una constante de reingeniería de procesos (BPR) al tratarse de un mega 
proyecto de tales magnitudes. 
 
El proyecto doto a 1.404 Bibliotecas públicas a nivel nacional, con tecnología 
(Computadores, Tabletas y video proyectores), implementó un sistema de 
monitoreo capaz de suministrar información sobre uso y conectividad a 893 
Bibliotecas (Data Giraffe) y capacitó en el uso y apropiación tecnológica a 1.230 
bibliotecarios en todo el país, ejecutando un total de USD$15.129.857,00 en 






6.2 Proyecto Bibliotecas Públicas Móviles para la Paz 
 
El proyecto nació como una respuesta de intervención luego de los Acuerdos de 
Paz firmados en la Habana Cuba, entre el Gobierno de Colombia y la guerrilla de 
las FARC, donde se establecieron 20 zonas veredales donde se concentran los 
excombatientes, para dejar las armas y reintegrarse a la vida civil. 
 
La iniciativa consistió en la creación de Bibliotecas Públicas Móviles, con la firme 
convicción que la cultura es la herramienta más fuerte para la transformación y 
movilización del capital social, resaltando a las personas como el activo más 
importante a desarrollar durante todo el proyecto; Con esta iniciativa, se aumentó el 
índice de liderazgo y empoderamiento de los excombatientes y las comunidades; a 
su vez, se fomentó la creación de expectativas hacia el futuro, abriendo la 
posibilidad de imaginar escenarios de cambio social por medio de la cultura, la 
reconciliación y la construcción de paz al crear espacios donde la comunidad y los 
excombatientes se encuentran, se reconocen y establecen relaciones que pueden 
perdurar, así como generar sentido de pertenencia y equidad colectiva por el 
territorio, demostrando así el poder de la cultura como motor para fortalecer el 
capital social en el entendido que la cultura une y es esencial para facilitar los 
procesos de reconciliación y reconstrucción de las comunidades en Colombia. 
 
La dirección de este proyecto desde el principio adoptó una gestión centralizada y 
herramientas como Kanban, 5s y One Simple Thing, desarrollando las habilidades 
de los colaboradores y motivándolos a conseguir la ambiciosa meta de reincorporar 
a los excombatientes a la vida civil. 
 
Este proyecto adoptó las experiencias aprendidas del Proyecto Uso y apropiación 
de las TIC al tratarse de los mismos integrantes que lo ejecutaron con éxito, en el 
caso concreto, dicha cercanía y compromiso, logró que este proyecto se convirtiera 
en Premio Nacional de Alta Gerencia en el año 2017, reconocimiento que fue 
otorgado por el expresidente Juan Manuel Santos. 
 
6.3 Proyecto Fortaleza temporal 
 
Este proyecto tiene una gestión por resultados marcada, donde lo más importante 
es el cumplimiento de la meta final, la construcción del Ministerio de Defensa 
Nacional, con fecha de entrega, diciembre del 2020. 
 
Durante el desarrollo del proyecto se han implementado herramientas de gestión 
que mitigan el estrés laboral producido por la constante presión por el cumplimiento 
de metas impuesto a los trabajadores. Es por lo anterior, que se utilizan 
contantemente herramientas como el Joint Venture con la consulta de especialistas 
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y alianzas con empresas de diferentes áreas que sean capaces de aportar ideas y 
valor al proyecto; Adicional, internamente se implementan indicadores de 
rendimiento y resultado, tableros Kanban y constantemente se realiza un análisis 
de las 5s para garantizar que se mantenga un ambiente laboral agradable para 
todos. 
 
El proyecto Fortaleza temporal actualmente se encuentra nominado al Premio 
Nacional de Ingeniería, por ser el primer proyecto de tales magnitudes de 
construcción modular que se implementa en el país y reconocimiento a la velocidad 
con la que se está ejecutando. 
 
Los proyectos anteriormente mencionados, son muestra del éxito que ha tenido el 
reconocer a las personas como herramienta relevante para el cumplimiento de 
metas. Sin lugar a dudas, el garantizar un buen clima laboral dentro de la 
organización fomenta el desarrollo del capital humano, acompañado de la 
implementación de las herramientas de gestión organizacional indicadas. 
 
Además de aplicarse en Proyectos, actualmente también se están implementado 
herramientas de gestión organizacional en empresas pequeñas, las cuales han 
notado una evidente mejora en sus ventas, consecuencia de la satisfacción laboral 
que proyectan sus colaboradores. Ello da cuenta de que, al mejorar el clima laboral, 
los empleados aumentan su productividad y cambian su actitud, todo lo anterior, lo 
notan los clientes que se sienten a gusto al consumir los productos y/o servicios. 
 
6.4 Mabela Tienda de Cacao 
 
Mabela es una iniciativa familiar de producción de café, por el estilo de Juan Valdez, 
pero centrado en la venta de productos a base de cacao. Actualmente se 
implemente una gestión Laissez-Faire donde cada colaborador (mesero, cocinero, 
administrador) tiene una meta clara y es consciente de los objetivos y 
consecuencias del no cumplimiento de los mismos, por lo anterior, están en libertad 
de realizar su gestión acorde a su experiencia y conocimientos; esta situación, ha 
dado paso al desarrollo de la creatividad, la iniciativa y el trabajo en equipo, los 
colaboradores se encuentran motivados al ver representando su esfuerzo en 
ganancias, de modo tal que ante el cumplimiento de una meta fijada, se proponen 
nuevas metas individuales. 
 
En Mabela se apoyan de las 5s para que tanto los clientes como los colaboradores 
cuenten con un espacio agradable, indicadores de resultados y rendimiento que se 
exponen a sus colaboradores en las reuniones periódicas para que todos tengan la 
percepción de cómo marcha el negocio y el empoderamiento como herramienta 
clave para motivar a los colaboradores y empoderarlos, con el fin de que todos se 




6.5 Alonso Conductor Privado 
 
Alonso Conductor Privado es una iniciativa familiar que tiene por finalidad 
profesionalizar el oficio de la conducción; nace de un análisis DOFA donde se 
identificó un segmento del mercado que estaba poco explotado, el transporte de lujo 
dirigido a un público objetivo muy específico (embajadas, turistas y personas con 
recursos económicos considerables), se celebró un contrato Joint Venture para 
crear alianzas estratégicas con 2 empresas y se aplicó empoderamiento a los 
conductores para que sepan que son el fundamento y razón de ser de la compañía. 
 
Actualmente se empieza a aplicar la metodología propuesta en este proyecto de 

































En la actualidad, las organizaciones, especialmente las que están naciendo, deben 
modificar su estructura de pensamiento sin perder el objetivo principal de toda 
empresa, de generar ingresos y rentabilidad, pero enfocándose en el desarrollo del 
capital humano como herramienta principal para alcanzar ese objetivo. 
 
Cada día son más las personas que buscan la independencia financiera y se 
aventuran a la creación de empresas en todo el país, especialmente en la ciudad 
de Bogotá, las personas naturales lideran la creación de empresas con un 99,6% 
de participación, seguido por las pequeñas empresas con un 0,37%, esto constituye 
la principal fuente de empleo para los Colombianos y son una parte fundamental de 
la economía del país, según estudios del DANE, sin embargo, el 70% de las 
empresas fracasan en los primeros cinco años, consecuencia del desconocimiento 
de modelos de gestión óptimos y herramientas que permitan aumentar la 
probabilidad de éxito de una organización; considerando el capital humano como el 
activo más importante y el clima laboral como la mejor forma de desarrollarlo, se 
propone una metodología con herramientas organizacionales que permita mejorar 
el clima laboral de las organizaciones, como factor clave en el rendimiento 
productivo de las nuevas empresas de la ciudad de Bogotá. 
 
Al realizar un diagnóstico de la situación empresarial actual, se identificó que tan 
solo el 30% de las empresas nuevas “sobreviven” al mercado actual, es decir que 
tan solo 92.839 empresas perduran, de las 309.463 que se crean en el país, los 
expertos (empresarios del país) resaltan la importancia de contar con un clima 
laboral idónea para los empleados, y afirman que para que una compañía prospere, 
los empleados deben sentir seguridad y estabilidad. 
 
Las herramientas de gestión de procesos optimas y funcionales que permiten 
abordar los problemas identificados en el estudio, apuntan al desarrollo de un clima 
laboral apropiado para los empleados, destaca la herramienta 5s y el 
empoderamiento. con la ayuda de la opinión de expertos, se determinan los factores 
de cambio que influyen dentro de una empresa, y se seleccionan aquellos que van 
encaminados a mejorar el clima laboral dentro de la organización, también se 
analizan los actores clave y se determina, con la ayuda de herramientas de análisis 
prospectivo, que el actor más importante dentro de las organizaciones, son los 
trabajadores, y que la mejor forma de desarrollar a ese actor, es por medio de la 
motivación y el respeto. 
 
Por lo anterior, podemos concluir que las nuevas empresas en la ciudad de Bogotá, 
deben ser enfocar sus esfuerzos por el desarrollo y cuidado de sus trabajadores, 
como medio para el cumplimiento de sus objetivos, garantizando que las el índice 
de fracaso de las nuevas empresas disminuya paulatinamente con la 






Para que esta metodología tenga el impacto deseado, es necesario en primer lugar, 
apropiarse de la idea que el capital humano es el activo más importante de la 
organización, puesto que es este el factor que más afecta positiva o negativamente 
a una empresa., tener empleados a gusto, es sinónimo de mayor producción, 
cumplimiento de metas y desarrollo empresarial. 
 
No obstante el uso de la metodología propuesta, debe aplicarse con periodicidad y 
para que tenga impacto, es necesario considerar las observaciones que realizan los 
trabajadores en las encuentras de satisfacción laboral.; No es suficiente aplicarlo 
una vez, se hace necesaria la aplicación de la metodología y que exista una figura 
líder, que se haga responsable del análisis de los datos capturados, y del 
procesamiento de la información para que los directivos determinen el manejo que 
se debe dar a las oportunidades de mejora presentadas por sus empleados. 
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• Tabla de ponderación de herramientas en formato Excel. 
 
• Procedimientos Metodológicos en formato JPEG 
 
 
 
 
 
